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ABSTRAK 
Hikmat Ramadhan (E211 13 319), Penerapan Budaya kerja Perseroan Terbatas 
Pelabuhan Indonesia IV (PERSERO) kota Makassar, xiv + 73 Halaman + 1 
Gambar + 5 tabel + 20 Pustaka (1990-2014) + 6 Lampiran + Dibimbing oleh Dr. 
La Tamba, M.Si dan Dr. Muh. Tang Abdullah, s.sos, MAP 
Penelitian ini dilatar belakangi oleh sebuah masalah dimana pada era saat ini 
budaya kerja tidak lagi dipandang sebalah mata dalam pembuatannya melihat 
banyaknya pengaruh yang dapat ditimbulkan oleh budaya kerja terhadap sebuah 
organiasi atau perusahaan  dalam memajukan sebuah organisasi atau perusahaan. 
 Secara umum, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana penerapan 
budaya kerja dalam perseroan terbatas pelabuhan Indonesia IV (PERSERO) Kota 
Makassaar yaitu budaya kerja “Intanku Pelanggan” . Penelitian ini menggunakan tipe 
penelitian desrkriptif kualitatif.. Fokus penelitiannya pada budaya kerja.. teknik 
pengumpulan data adalah wawancara, observasi dan juga berdasarkan dokumen dari 
PT. pelabuhan Indonesia IV (PERSERO) Kota Makassar.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa penerapan budaya kerja “ Intanku 
Pelanggan” dalam perseroan terbatas pelabuhan Indonesia IV (PERSERO) Kota 
Makassaar telah menjadikan BUMN ini salah satu gerbang export import terbesar 
yang menunjang perekoniman baik skala nasional maupun internasional karena 
budaya kerja yang baik dapat menghasilkan kemajuan bagi organisasi atau 
perusahaan.  
 
Kata Kunci : Budaya kerja, Organiasi, Budaya kerja “Intanku pelanggan”, PT. 
PELINDO IV Kota Makassar 
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ABSTRACT 
Hikmat Ramadhan (E211 13 319), Implementation of Working Culture Limited 
Liability Company Pelabuhan Indonesia IV (PERSERO) Makassar city, vii + 70 
Pages + 5 table + 1 Drawings + 20 Pustaka (1991-20014) + 6 Appendix + Guided 
by Dr. La Tamba, M.Si and Dr. Muh. Tang Abdullah, s.sos, MAP 
This study is based on a problem where in the current era of work culture is no 
longer seen as an eye in the making see the many influences that can be caused by 
the work culture towards an organization or company in advancing an organization or 
company. 
 In general, this study aims to find out how the application of work culture in 
limited liability company port Indonesia IV (PERSERO) Kota Makassaar is the work 
culture "Intaku Customer". This research uses descriptive qualitative research type. 
The focus of his research on work culture. data collection techniques are interviews, 
observation and also based on documents from PT. port Indonesia IV (PERSERO) 
Makassar City. 
The result of the research shows that the application of the "Intuit Customers" 
work culture in the Indonesian port limited liability company IV (PERSERO) Makassaar 
City has made this BUMN one of the largest import export gateways that support the 
national and international scale as good work culture can make progress for the 
organization or company. 
 
Keywords: Work culture, organization, work culture "Intuit customer", PT. 
PELINDO IV Makassar City 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
I.1 Latar Belakang  
Budaya kerja ada dalam tiap perusahaan, pendekatan budaya dimunculkan 
dalam terori ketika kompleksitas perubahan lingkungan dan tingkat persaingan yang 
dihadapi organisasi dewasa ini sangat tinggi, budaya kerja salah satu faktor penting 
dalam keberhasilan suatu organisasi dimana akan tercermin pada perilaku-perilaku 
para karyawannya, orang-orang yang terlibat didalamnya, peraturannya-
peraturannya, maupun kebijakan-kebijakannya. Budaya organisasi ibarat nafas dalam 
kehidupan organisasi.  
Budaya kerja merupakan paham dari nilai-nilai yang di tanamkan secara terus 
menerus sehingga membentuk sebuah budaya kerja yang nantinya di harapkan dapat 
memajukan kinerja perusahaan. Budaya yang kuat memiliki pengaruh yang jelas 
terhadap perilaku anggota organisasinya. Seperti yang dinyatakan oleh Tunggal 
(2010:1)  bahwa,  aspek organisasi ini dapat memberi arti dan pengarahan yang 
penting para pelaku organisasi dari hari ke hari, pelayanan sebagai suatu tekanan 
latar belakang ini memiliki bentuk perilaku yang potensial,menguatkan kepercayaan 
yang umum dan mendukung anggotanya untuk mencapai tujuan organisasi. 
 Budaya kerja dalam tiap organisasi berbeda di karenakan visi dan misi tiap 
organisasi juga berbeda. Organisasi dituntut untuk mempunyai budaya yang 
membedakan dengan organisasi lain yang sejenis. Karena menjadi berbeda dengan 
organisasi sejenis akan memberi daya tarik dan keunggulan kompetitif dibandingkan 
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usaha lainnya. Hal ini terjadi karena perkembangan dalam dunia usaha di Indonesia 
saat ini semakin cepat dan pesat berakibat juga pada perubahan budaya. Budaya 
kerja inilah kemudian mempengaruhi kinerja karyawan dalam mencapai tujuan 
organisasi serta menimbulkan kesadaran dan keinginan pada karyawan untuk 
memiliki komitmen pada organisasi sehingga akan tercipta loyalitas dan produktivitas 
kerja yang maksimal dalam mencapai tujuan baik individu maupun organisasi. 
Indonesia sendiri memiliki garis pantai terpanjang kedua dunia setelah Canada 
dengan garis pantai 95.181 km. wilayah terdiri dari 17.508 pulau. Melihat Indonesia 
sebagai negara kepulauan terbesar di dunia yang terdiri dari 17.508 pulau tentu saja 
ini menjadikan Indonesia salah satu negara dengan aktivitas laut yang paling tinggi 
dibandingkan dengan negara lain, dengan aktivitas laut yang tinggi ini sudah di 
pastikan Indonesia memerlukan adanya sektor pelabuhan yang memadai untuk 
mendukung perekonomian nasional.  
Sebagai negara kepulauan terbesar didunia Indonesia memiliki peluang besar 
untuk menjadi pintu gerbang kegiatan ekspor-impor baik bagi pelayaran-pelayaran 
yang melewati Samudera Hindia maupun Samudera Fasifik. Peluang ini tentu 
menjadikan Indonesia harus terus berbenah dalam meningkatkan pelayanan yang 
menggunakan jalur laut ini.  
Secara gegografis Sulawesi Selatan terletak pada posisi 0o LS dan 116o 48’ 
122o  36’ BT dan diapit oleh tiga wilayah laut yaitu : teluk bone disebelah timur, laut 
flores disebelah selatan dan selat Makassar disebelah barat.  
Provinsi Sulawesi Selatan dengan Makassar sebagai ibukotanya, dengan 
wilayah daratan secara keseluruhan 45.574,48 km2, dengan panjang garis pantai 
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sekitar 1.973,7 km merupakan salah satu provinsi dikawasan timur Indonesia yang 
memiliki wilayah perairan pantai dan laut cukup luas dalam buku wawasan sosial 
budya maritim (2011:42). Dan saat ini salah satu potensi terbesar untuk menjadi 
gerbang ekspor-impor yang menunjang perekoniman baik skala nasional maupun 
internasional terletak di Pelabuhan. Dimana pelabuhan tersebut dikelola oleh Badan 
Usaha Pelabuhan Perseroan Terbatas Pelabuhan Indonesia IV (PERSERO) 
selanjutnya disebut sebagai PT. Pelindo IV. 
PT Pelindo IV sebagai salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN) tentu 
memiki visi-misi yang menunjang harapan pemerintah dalam memajukan 
perekonomian. Dan untuk mencapai visi-misi tersebut tentu diperlukan budaya kerja 
yang menjadi pegangan dalam melakukan pelayanan dan aktivitas produktif di 
perusahaan. Budaya kerja menjadi sesuatu yang menarik diperbincangkan pada 
perusahaan PT Pelindo IV. 
Di kawasan Timur Indonesia sendiri terdapat 4 (empat)PN Pelabuhan yaitu : 
PN Pelabuhan Banjarmasin, PN Pelabuhan Makassar, PN Pelabuhan Bitung dan PN 
Pelabuhan Ambon. PT Pelabuhan Indonesia IV (Persero) atau biasa disingkat dengan 
PT Pelindo IV merupakan salah satu perusahaan BUMN yang membawahi beberapa 
pelabuhan khususnya di wilayah Indonesia Timur. 
PT Pelindo IV merupakan BUMN yang bergerak di jasa kepelabuhanan. 
Dengan adanya PT Pelindo IV menjadikan pelabuhan sebagai pintu gerbang laut yang 
layak menerima tantangan perdagangan jalur laut di wilayah Indonesia Timur. Secara 
umumnya PT Pelindo IV memiliki luas area terbesar dibandingkan dengan PT Pelindo 
I, II, dan III. Dengan kondisi tersebut, bisa dikatakan bahwa perusahaan ini memiliki 
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jumlah karyawan yang tidak sedikit mengingat luasnya wilayah yang dikelola. Namun, 
dalam penelitian ini akan di fokuskan pada Kantor Pusat PT Pelindo IV yang berada 
di Kota Makassar sebagai representative perusahaan secara menyeluruh.  
Budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan PT Pelindo IV (PERSERO) 
kota Makassar yaitu integritas (melakukan apa yang di cuapkan, disiplin, dan 
kredibel), kalaborasi (empati, partisipatif, dan pemberdayaan), antusias (energik, 
keterbukaan dan proaktif), kompeten (pengembangan diri terus-menerus, 
penguasaan bidang, kreaktifitas dan keandalan), dan fokus pelanggan (pelayanan 
unggul, adaptif, dan solutif) sangat kompleks terhadapat semua aspek yang ada inilah 
menjadi salah satu keunggulan budaya kerja PT. PELINDO IV kota Makassar 
dibandingkan dengan organisasi atau perusahaan lainnya dimana tidak semua 
organisasi memasukan semua nilai yang dibutuhkan oleh para pegawai melainkan 
lebih berfokus pada keuntungan organisasi. Melihat fenomena yang terjadi saat ini 
budaya organisasi ini diharapkan mampu untuk memberikan pengaruh besar 
terhadap semua yang terkait dengan perusahaan agar mampu maksimal dalam 
mencapai tujuan.  
Peniliti tertarik untuk mengetahui lebih dalam mengenai bagaimana 
pentingnya budaya organisasi yang ada pada perusahaan PT PELINDO IV Kota 
Makassar ini berjalan, oleh karena itu peneliti mengambil penilitan yang berjudul 
“Penerapan Budaya kerja Perseroan Terbatas Pelabuhan Indonesia IV (PERSERO) 
kota Makassar” 
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I.2 Rumusan Masalah 
Bagaimana penerapan budaya kerja pada Perseroan Terbatas Pelabuhan 
Indonesia IV (PERSERO)? 
I.3  Tujuan Penelitian 
Berdasarkan pada uraian masalah di atas maka tujuan dari penelitian ini 
adalah menjelaskan bagaimana penerapan budaya kerja pada Perseroan Terbatas 
Pelabuhan Indonesia IV (PERSERO) Kota Makassar? 
I.4 MANFAAT PENELITIAN 
Maanfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah : 
1. Manfaat Akademik 
Kegunaan akademik dalam penelitian ini adalah sebagai referensi bagi pihak-
pihak akademisi, mahasiswa serta orang-orang yang berkompeten dalam 
pencarian informasi atau sebagai referensi mengenai budaya kerja di dalam 
sebuah organisasi khususnya dalam Badan Usaha Milik Negara. 
2. Manfaat praktis 
Manfaat praktis dari penelitian ini sebagai bahan rujukan bagi Perseroan 
Terbatas Pelabuhan Indonesia IV (PERSERO) kota Makassar maupun bagi 
organisasi-organisasi lainnya dalam mengembangkan budaya organisasinya 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
II.1. KONSEP DASAR ORGANISASI 
II.1.1  PENGERTIAN ORGANISASI 
 Istilah organiasi yang berasal dari kata organon dalam bahasa yunani berarti 
alat. Organisasi adalah suatu wadah atau tempat berkumpulnya sekelompok orang 
dengan tujuan berebeda-beda kemudian bekerja sama demi suatu tujuan bersama 
yang telah ditetapkan sebelumnya seperti yang dikemukakan oleh Bernard (1993) 
dalam Djatmiko (2005:1) bahwa organisasi adalah sistem kerja sama antara dua 
orang atau lebih. Setiap organisasi memiliki ciri-cirinya masing-masing yang menjadi 
pembeda dengan organisasi lain. 
 Barnard menyebutkan bahwa organisasi adalah suatu sistem kegiatan dari 
yang dikdikoordinasikan secara sadar oleh dua orang atau lebih. Shein pun 
mengatakan bawha suatu organisasi adalah koordinasi yang direncanakan mengenai 
kegiatan-kegiatan sejumlah orang untuk mencapai tujuan bersama melalui 
pembagian kerja dan fungsi berdasarkan tingkatan otoritas (kewenangan) dan 
tanggung jawab. 
Adapun pengertian organisasi menurut para ahli sebagai berikut : 
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1. Trewata & Newport dalam bukunya manajemen (1982) menyebutkan bahwa 
organisasi sebagai struktur sosial yang dirancang untuk mengkoordinasikan 
kegiatan-kegiatan dua orang atau lebih melalui suatu pembagian kerja dan 
tingkatan otoritas untuk mencapai tujuan bersama  
2. Flippo menjelaskan bahwa organisasi adalah sistem hubungan antara sumber 
daya (among resource) yang memungkinkan mencapai sasaran. 
3. Preston dan Zimmerer mengatakan bahwa organisai adalah sekumpulan orang-
orang yang disusun dalam kelompok yang bekerja sama untuk mencapai tujuan 
bersama.  
II.1.2 Asas-Asas Organisasi 
Dalam buku Moekijat(1990:48) menyebutkan bahwa ada 3 unsur dalam : 
1. Tujuan organisasi 
Tujuan organisasi adalah untuk menghasilkan barang-barang dan jasa-jasa. 
Perusahaan-perusahaan misalnya, menghasilkan barang-barang dan jasa-jasa 
konsumen, seperti  mobil-mobil, alat-alat, kesempatan rekreasi dan penginapan. 
Organisasi-organisasi yang tidak mencari keuntungan menghasilkan jasa-jassa 
bagi  kepentingan masyarakat, seperti pemeliharaan kesehatan, pendidikan, 
bantuan hokum dan pemeliharan jalan raya. 
2. Pembagian kerja 
Inti dari pada setiap organisasi adalah usaha atau kegiatan manusia. Proses 
menguraikan pekerjaan menjadi bagian-bagian yang kecil yang berguna bagi 
tujuan organisasi dan dilaksanakan oleh individu-individu atau kelompok-
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kelompok disebut pembagian kerja. Melalui pembagian kerja inilah organisasi 
mengerahkan pekerjaan dari banyak orang untuk mencapai tujuan bersama. 
 
3. Hirarki otoritas 
Otoritas adalah hak untuk memerintah orang-orang lain. Manajer-manajer 
mempunyai otoritas atas orang-orang bawahan mereka. Apabila organisasi-
organisasi membagi pekerjaan menjadi komponen-komponen yang kecil, maka 
harus ada sesuatu yang dilakukan untuk mengkoordinasikan usaha-usaha yang 
dihasilkan untuk menjamin agar mereka menyatukan dan mencapai tujuan 
organiasi. Hirarki otoritas di dalam mana posisi-posisi pekerjaan disusun untuk 
menambah otoritas, memudahkan koordinasi ini. Orang-orang yang memiliki 
ototritas tinggi dapat mengambil keputusan-keputusan yang menghasilkan 
koordinasi dan pengarahan kegiatan-kegiatan pekerjaan pada tingkat-tingkat 
bawah yang tepat. 
Sedangkan menurut Djatmiko(2005:3) menyebutkan bahwa ada 6 azas-azas 
pokok organisasi antara lain : 
1. Perumusan tujuan organisasi 
Perumusan tujuan organisasi sangat penting karena merupakan landasan dan 
arah setiap tujuan organisasi. Tujuan merupakan landasan menentukan kebijakan 
organisasi, dalam bentuk struktur yang akan dipakai, tata kerja serta aktivitas-
aktivitas yang harus dilaksanakan. Perumusan tujuan harus jelas, artinya bawha 
tujuan ini harus dipahami dan diterima oleh semua pihak yang bersangkutan., 
tujuan tersebut akan menjiwai setiap orang, mulai dari pucuk pimpinan sampai 
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pejabat terendah dalam melaksanakan tugas masing-masing. Memahami berarti 
mengetahui tujuan itu sepenuhnya beserta faedah mencapai tujuan tersebut bagi 
semua pihak. Hal ini merupakan salah satu faktor yang memperkuat motivasi 
dalam melaksanakan tugas. 
2. Pembagian tugas pekerjaan  
Azas kedua ialah pembagian pekerjaan yang dilakukan dari tingkat pimpinan 
sampai tingkat terendah. Tugas-tugas pekerjaan dikelompokan menjadi sejumlah 
kelompok yang masing-masing mempunyai bidang pekerjaan tertentu, misalnya 
kelompok bidang produksi barang, kelompok bidang produksi penjualan produksi 
bidang pembelian bahan mentah, kelompok bidang keuangan, kelmpok bidang 
personalia dan sebagainya. Dengan pembagian kelompok tersebut, kelancaran 
pekerjaan akan lebih terjamin. 
3. Pendelegasian kekuasaan ( Pendelegasian Wewenang) 
Pendelagasian kekuasaan adalah pelimpahan kekuasaan kepada bawahan untuk 
menjalankan tugas yang dibebankan, mengingat yang bersangkutan terikat 
dengan tanggung jawab mengenai tugas tersebut. Pendelegasian sangatlah 
penting mengingat keterbatasan kemampuan dan waktu yang ada pada pimpinan. 
Pendelegasian merupakan asaz yang harus dilaksanakan dalam setiap organisasi 
untuk menjaga kelancaran jalannya organisasi tersebut. 
4. Rentang Pengawasan/Pengendalian  
Rentang pengawasan (span of control) adalah jumlah bawahan langsung yang 
dapat dipimpin secara efektif oleh seseorang.  
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5. Tingkat-tingkat pengawasan  
Seuatu organisasi yang telah berkembang, strukturnya akan tersusun tingkat demi 
tingkat. Suatu azas yang perlu diperhatikan ialah tingkat-tingkat pengawasan yang 
hendaknya berjumlah sesedikit mungkin, (bentuk piramidnya tidak terkampau 
menjulang tinggi). 
6. Kesatuan perintah dan tanggung jawab 
Harus dijaga jangan sampai seorang bawahan bertanggung jawab terhadap lebih 
dari seorang atasan. Hal ini sangat penting untuk menghindarkan adanya 
kesimpangsiuran perintah, yang akan membingungkan bawahan serta 
menghambat efisiensi dan efektifitas kerja.   
II.1.3 Konsepsi Dan  Prinsip-Prinsip Organisasi  
Indrawijaya (2010:10) menyebutkan ada beberapa konsepsi dan prinsip-prinsip 
organisasi di antaranya sebagai berikut : 
1. Prinsip bawha budaya organisasi harus mempunyai tujuan yang jelas  
2. Prinsip skala hirarki 
3. Prinsip kesatuan perintah 
4. Prinsip pelimpahan wewenang 
5. Prinsip dari pada perttanggung jawaban 
6. Prinsip pembagian pekerjaan 
7. Prinsip jenjang/rentang pengendalian 
8. Prinsip fungsional 
9. Priunsip pemisahan 
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10. Prinsip keseimbangan  
11. prinsip fleksibilitas 
12. prinsip kepemimpinan 
II.2  Budaya Organisasi 
II.2.1    Pengetian Budaya Organisasi 
Kata “kebudayaan” berasal dari kata sansakerta buddhayab, yaitu bentuk 
jamak dari buddhi yang berarti “budi” atau “akal”. Dengan demikian ke-budaya-an 
dapat diartikan: “hal-hal yang bersangkutan dengan akal”. Ada sarjana lain yang 
mengupas kata budaya sebagai suatu perkembangan dari kata majemuk budi-daya, 
yang berarti “daya dan budi”. Demikianlah “budaya” adalah “budaya dan budi” yang 
berupa cipta, karsa, dan rasa itu. Dalam istilah “antropologi-budaya” perbedaan itu 
ditiadakan. Kata “budaya” di sini hanya dipakai sebagai suatu singkatan saja dari 
“kebudayaan” dengan arti yang sama. 
Kata culture merupakan kata asing yang sama artinya dengan “kebudayaan”. 
Berasal dari kata latin colore yang berarti “mengolah, mengerjakan” terutama 
mengolah tanah atau bertani. Dari arti ini berkembang arti culture sebagai “segala 
daya upaya serta tindakan manusia untuk mengolah tanah dan mengubah alam ”. 
 Disamping istilah “kebudayaan” ada pula istilah “peradaban”. Hal yang terakhir 
adalah sama dengan istilah inggirs civilization. Istilah tersebut biasa dipakai untuk 
menyebut bagian dan unsur dari kebudayaan yang halus, maju dan indah misalnya: 
kesenian, ilmu pengetahuan, adat sopan santun pergaulan, kepandaian menulis, 
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organisasi kenegaraan dan sebagainya. Istilah “peradaban” sering juga dipakai untuk 
menyebut suatu kebudayaan yang mempunyai sistem teknologi, ilmu pengetahuan, 
seni bangunan, seni rupa, dan sistem kenegaraan dari masyarakat kota yang maju 
dan kompleks.(Koentjaraningrat 2009:144).  
 Menurut Kilman dkk, dalam Sutrisno, (2011:2) Definisi dari budaya organisasi 
yaitu sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (belief), 
asumsi-asumsi (assumptions), atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati 
dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan 
pemecahan masalah-masalah organisasinya. 
Robbins(2005) dalam Darodjat (2015:60) menyebutkan bahwa budaya 
organisasi kuat sangat diperlukan untuk memastikan bahwa semua orang yang 
berada di dalam organisasi diarahkan kesuatu pandangan arah yang sama. 
Sementara itu Budaya organisasi menurut Peter F. Druicker, dalam Pabundu (2008:4) 
budaya organisasi adalah pokok penyelesaian masalah-masalah eksternal dan 
internal yang pelaksanaannya dilakukan secara konsisten oleh suatu kelompok yang 
kemudian mewariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat untuk 
memahami, memikirkan, dan merasakan terahadap masalah-masalah terkait sepertin 
di atas. Sedangkan phiti, pabundu(2008:4) menyatakan bahwa budaya organisasi 
adalah seperangkat asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota 
organisasi, kemudian dikembangkan dan diwariskan guna mengatasi masalah-
masalah adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal. 
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Ada pula pendapat menyatakan budaya organisasi sebagai input terdiri dari 
pendiri organisasi, pemilik organisasi, sumber daya manusia, pihak yang 
berkepentingan, dan masyarakat (Taziliduhu Ndaraha1997:65) dalam Mangkunegara 
(2005:114). 
II.2.2 Unsur-Unsur Budaya Organisasi 
Dalam sebuah organisasi dibentuk oleh beberapa komponen atau unsur yang 
tidak dapat berjalan apabila salah satu unsur ini tidak terpenuhi. Unsur-unsur harus 
lengkap agar dapat saling melengkapi untuk membentuk sebuah budaya organisasi 
yang baik. Integritas menjadi salah satu nilai yang penting dalam budaya organisasi 
tanpa adanya integritas dalam budaya organisasi sudah dapat di pastikan organiasi 
tersebut tidak dapat bertahan dikarenakan nilai integritas sangatlah penting seperti 
yang di sebutkan Dalam Hasibuan(2003:21) integritas adalah fungsi operasional 
dalam manajemen sumber daya manusia salah satunya adalah integritas. Integritas 
menurut Hasibuan adalah untuk mempersatukan kepentingan dan kebutuhan 
karyawan, agar tercipta kerja sama yang sesuai dan saling menguntungkan.   
Kanungo dan Jaeger (Smith, dkk 2001) Dalam (Darodjat 2015:60) 
mengemukakan bahwa kecocokan budaya (culture fit) menentukan efektifitas 
organisasi. 
Melihat dari beberapa definisi yang telah disebutkan oleh para ahli budaya 
organisasi maka berikut Pabundu (2008:5) menyebutkan bahwa budaya organisasi 
terkandung unsur-unsur sebagai berikut: 
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1. Asumsi Dasar  
Dalam budaya organisasi terdapat asumsi dasar yang dapat berfungsi sebagai 
pedoman bagi anggota maupun kelompok dalam organisasi untuk berprilaku. 
2. Keyakinan yang dianut 
Dalam budaya organisasi terdapat keyakinan yang dianut dan dilaksanakan oleh para 
anggota organisasi. Keyakinan ini mengandung nilai-nilai yang berbentuk slogan atau 
motto, asumsi dasar, tujuan umum organisasi/perusahaan, filosofi usaha, atau prinsip-
prinsip menjelaskan usaha. 
3. Pemimpin atau kelompok pencipta dan pengembangan budaya 
organisasi/perusahaan atau kelompok tertentu dalam organisasi atau perusahaan 
tersebut. 
4. Pedoman mengatasi masalah 
Dalam organisasi/perusahaan, terdapat dua masalah pokok yang sering muncul, 
yakni masalah adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal. Kedua masalah 
tersebut dapat diatasi dengan asumsi dasar dan keyakinan yang dianut bersama 
anggota organisai. 
5. Berbagai nillai (sharing of value) 
Dalam budaya organisasi perlu berbagai nilai terhadap apa yang paling diinginkan 
atau apa yang lebih baik atau berharga bagi seseorang. 
6. Pewarisan ( learning process) 
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Asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota organisasi perlu diwariskan 
kepada anggota-anggota baru dalam organisasi sebagai pedoman untuk 
bertindak atau berprilaku dalam organisai/perusahaan tersebut. 
7. Penyesuaian (adaptasi) 
Perlu penyesuaian anggota kelompok terhadap aturan atau norma yang berlaku 
dalam kelompok atau organisasi tersebut, serta adaptasi organisasi/perusahaan 
terhadap perubahan lingkungan. 
II.2.3 Karakteristik Budaya Organisasi 
P.Robbin dalam Pabundu (2008:10)  menyatakan ada 10 karakteristik yang 
apabila dicampur dan dicocokan akan menjadi budaya organisasi. 
Kesepuluh karakteristik budaya organisasi tersebut sebagai berikut : 
1. Inisiatif Individual 
Yang dimaksud inisiatif individual adalah tingkat tanggung jawab, kebebasan atau 
independensi yang dipunyai setiap individu dalam mengemukakan pendapat. 
Inisiatif  individu tersebut harus dihargai oleh kelompok atau pimpinan suatu 
organisasi sepanjang menyangkut ide untuk memajukan dan mengembangkan 
organisasi atau perusahaan. 
2. Toleransi terhadap tindakan beresiko 
Dalam budaya organisasi perlu ditekankan, sejauh mana para pegawai 
dianjurkan dapat bertindak agresif, invatif dan mengambil resiko. Suatu budaya 
organisasi dikatakan baik apabila dapat memberikan toleransi kepada 
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anggota/para pegawai untuk dapat bertindak agresif dan inovatif untuk 
memajukan organisasi/perusahaan serta mengambil resiko terhadap apa yang 
dilakukannya. 
3. Pengarahan 
Pengarahan dimaksudkan sejauh mana suatu organisasi/perusahaan dapat 
menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan. Sasaran dan 
harapan tersebut jelas tercantum dalam visi,misi dan tujuan organisasi. Kondisi ini 
dapat berpengaruh terhadap kinerja organisasi/perusahaan. 
4. Integrasi 
Integrasi dimaksudkan sejauh mana suatu organisasi/perusahaan dapat 
mendorong unit-unit organisasi untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi. 
Kekompakan unit-unit dalam bekerja dapat mendorong kualitas dan kuantitas 
pekerjaan yang dihasilkan. 
5. Dukungan Manajemen 
Dukungan manajemen yang dimaksdukan sejauh mana para manajer 
dapat memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas 
terhadap bawahan. 
  Perhatian manajemen terhadap bawahan (karyawan) sangat membantu 
melancarkan kinerja suatu organisasi/perusahaan. 
6. Kontrol 
Alat control yang dapat dipakai adalah peraturan-peraturan atau norma-
norma yang berlaku dalam suatu organisasi atau perusahaan. Untuk itu 
diperlukan sejumlah peraturan dan tenaga pengawas (atasan langsung) yang 
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dapat digunakan untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku 
pegawai/karyawan dalam suatu organisasi. 
7. Identitas 
Identitas dimaksudkan sejauh mana anggotaa/karyawan suatu 
organisasi/perusahaan dapat mengidentifikasikan dirinya sebagai satu 
kesatuan dalam perusahaan dan bukan sebagai kelompok kerja tertentu atau 
keahlian professional tertentu. Identitas diri sebagai satu kesatuan dalam 
perusahaan sangat membantu manajemen dalam mencapai tujuan dan sasaran 
organisasi/perusahaan. 
8. Sistem imbalan 
Sistem imbalan dimaksudkan sejauh mana alokasi imblan (seperti 
kenaikan gaji, promosi, dan sebagainya) didasarkan atas prestasi kerja pegawai, 
bukan sebaliknya didasarkan atas senioritas, sikap pilih kasih, dan sebagainya. 
Sistem imbalan yang didasarkan atas prestasi kerja pegawai dapat mendorong 
pegawai/karyawan suatu organisasi/perusahaan untuk bertindak dan berprilaku 
inovatif dan mencari prestasi kerja yang maksimal sesuai dengan kemampuan 
dan keahlian yang dimilikinya. 
 Sebaliknya, sistem imbalan yang didasarkan atas senioritas dan pilih kasih, akan 
berakibat tenaga kerja yang punya kemampuan dan keahlian dapat berlaku pasif 
dan frustasi. Kondisi semacam ini dapat berakibat kinerja organisasi/perusahaan 
menjadi terhambat. 
9. Toleransi terhadap konflik 
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Sejauh mana para pegawai/karyawan didorong untuk mengemukakan 
konflik dan kritik secara terbuka. Perbedaan pendapat merupakan fenomena 
yang sering terjadi dalam suatu organisasi/perusahaan. Namu, perbedaan 
pendapat atau kritik yang terjadi bisa dijadikan sebagai media untuk melakukan 
perbaikan atau perubahan strategi untuk mencapai suatu organisasi/perusahaan. 
10. Pola komunikasi 
Sejauh mana komunikasi dibatasi oleh hierarki kewenangan yang formal 
kadang- kadang hierarki kewenagan dapat menghambat terjadinya pola 
komunikasi antara atasan dan bawahan atau antar karayawan itu sendiri. 
II.2.4 Fungsi Budaya Organisasi  
 Menurut Kreitner dan Kinicki (2001:73) dalam Wibowo (2013:49) ada 4 fungsi 
dari budaya organisasi, sebagai berikut : 
1. Memberi anggota identitas organisasional, menjadikan perusahaan diakui 
sebagai perusahaan yang inovatif dengan mengembangkan produk baru. 
Identitas organisasi menunjukan ciri khas yang membedakan dengan 
organisasi lain yang mempunyai sifat khas yang berbeda. 
2. Memfasilitasi komitmen kolektif, perushaan mampu mebuat pekerjanya 
bangga menjadi bagian dari padanya. Anggota organisasi mempunyai 
komitmen bersama tentang norma-norma dalam organisasi yang harus diikuti 
dan tujuan bersama yang harus dicapai. 
3. Meningkatkan stabiklitas sistem sosial sehingga mencerminkan bahwa 
lingkungan kerja dirasakan positif dan diperkuat, konflik dan perubahan dapat 
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dikelolah secara efektif. Dengan  kesepakatan bersama tentang budaya 
organisasi yang harus dijalani mampu membuat lingkungan dan interaksi 
sosial berjalan dengan stabil dan tanpa gejolak. 
4. Membentuk perilaku dengan membantu anggota menyadari atas 
lingkungannya. Budaya organisasi dapat menjadi alat untuk membuat orang 
berpikiran sehat dan masuk akal.  
II.3  Budaya Kerja 
II.3.1 Pengertian Budaya Kerja 
 Budaya secara harfiah berasal dari bahasa latin colore yang memiliki arti 
mengerjakan tanah, mengolah, memelihara lading (Soerjanto Poespowardojo 1993). 
Budaya kerja adalah melakukan sesuatu hal yang diperbuat, atau arti lain kerja yaitu 
melakukan sesuatu untuk mencari nafkah. 
Menurut Osborne dan Plastrik (1997; 252-253) (Herliany 2008) dalam skripsi 
Pujiani(2010:49) budaya kerja adalah seperangkat perilaku, perasaan dan kerangka 
psikologis, yang terinternalisasi sangat mendalam dan dimiliki bersama oleh anggota 
organisasi.  
 Jadi budaya budaya dan kerja digabungkan memiliki pengertian yaitu nilai-nilai 
social atau suatu keseluruhan pola prilaku yang berkaitan dengan akal dan  budi 
manusia dalam melakukan suatu pekerjaan (Darodjat 2015:28). 
 Dalam literatur lain, budaya kerja menurut kamus Webster, adalah ide, adat 
keahlian, seni dan lain-lain yang diberikan manusia dalam waktu tertent. Budaya 
 
 
 
 
34 
 
menyangkut moral, sosial, norma-norma perilaku yang mendasarkan pada 
kepercyaan, kemampuan dan prioritas anggota organisasi. 
Jadi budaya kerja sangat penting dalam dunia pekerjaan untuk meningkatkan 
kualitas yang sangat berkualitas pekerjaan seseorang. individu ini dapat menjadi 
karyawan atau pekerja yang unggul dan bermanfaat bagi perusahaan yang 
memperkerjakannya. Organisasi haruslah memiliki orang-orang yang unggul atau 
kompeten dalam setiap bidang agar dapat memaksimalkan kinerja perusahaan 
Seperti yang disebutkan Palan (2007) dalam jurnal sugiarto (78:2014) kompetensi 
sering dikenal sebagai kecakapan dan keberdayaan merujuk pada keadaan atau 
kualitas mampu dan sesuai. kompeten atau kompetensi sebagai karakteristik dasar 
yang dimiliki oleh seorang individu yang berhubungan secara kausal dalam memenuhi 
kriteria yang diperlukan dalam menduduki suatu jabatan. 
Budaya kerja adalah suatu falsafah yang didasari oleh pandangan hidup 
sebagai nilai – nilai yang menjadi sifat, kebiasaan, dan kekuatan pendorong, 
membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi, kemudian 
tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita – cita, pendapat, dan tindakan 
yang terwujud sebagai “kerja” atau “bekerja” (Triguno, 1999:3) dalam skripsi Pujiani 
(2010:37). 
Dalam (Darodjat 2015:29) juga meneyebutkan bahwa budaya kerja adalah 
suatu kebiasaan suatau kebiasaan dipekerjaan yang dibudayakan dalam suatu 
kelompok sebagai bentuk kerja yang tercermin dari perilaku mereka dari waktu 
mereka bekerja sehingga perilaku atau kebiasaan secara otomatis tertanam didalam 
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diri mereka sendiri-sendiri. Kekuatan yang paling kuat mempengaruhi budaya kerja 
adalah kepercayaan dab sikap para pegawai tetapi budaya kerja dapat positif., namun 
dapat juga negatif. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa (Umam, 2010) dalam skripsi 
Pujiani (2010:39): 
1. Budaya kerja adalah suatu komponen kualitas manusia yang sangat 
melekat dengan identitas bangsa dan menjadi tolok ukur dasar dalam pembangunan. 
2. Budaya kerja ikut menentukan integritas bangsa dan menajdi penyumbang 
utama dalam menjamin kesinambungan kehidupan bangsa. 
3. Budaya kerja sangat erat kaitannya dengan nilai – nilai yang dimilikinya, 
terutama falsafah bangsa yang mampu mendorong prestasi kerja setinggi – tingginya. 
4. Program budaya kerja akan menjadi kenyataan melalui proses panjang 
karena perubahan nilai – nilai lama menjadi nilai – nilai yang baru dan memakan waktu 
untuk menjadi sebuah kebiasaan dan tak henti – hentinya terus melakukan 
penyempurnaan dan perbaikan. 
11.3.2 FAKTOR-FAKTOR MEMPENGARUHI BUDAYA KERJA 
Menurut beberapa ahli, faktor-faktor yang dapat mempengaruhi budaya kerja yaitu 
(Darodjat 2015:33) : 
1. Perilaku pemimpin 
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Tindakan nyata dari seorang pemimpin biasanya akan menjadi cermin penting 
bagi para pegawai. 
2. Seleksi para pekerja 
Dengan menempatkan pegawai yang tepat dalam kedudukan yang tepat, akan 
menumbuh kembangkan rasa memeiliokim para pegawai. 
3. Budaya organisasi 
Setiap organisasi memliki budaya kerja yang dibangun sejak lama. 
4. Budaya luar  
Didalam suatu organisasi, budaya dapat dikatakan lebih dipengaruhi oleh 
komunitas budaya luar yang mengelilinginya. 
5. Kejelasan misi perusahaan 
Dengan memahami misi orghanisasi secara jelas maka akan diketahui secara 
utuh dan jelas sesuatu pekerjaan yang seharusnya dilakukan oleh para 
pegawai. 
6. Kepastian misi perusahaan 
Jika tujuan suatu organisasi sudah ditetapkan, setiap pemimpin harus dapat 
memastikan misi tersebut harus berjalan 
7. Keteladanan pemimpin 
Pemimpin harus dapat memberi contoh budaya semangat kerja kepada para 
bawahannya. 
8. Proses pemnbelajaran  
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Pembelajaran pegawai tetap harus berlanjut, untuk menghasilkan budaya 
kerja yang sesuai, para pegawai membutuhkan pengembangan keahlian dan 
pengetahuan 
9. Motivasi 
Pekerja membutuhkan dorongan untuk turut memecahkan masalah organisasi 
lebih inovatif 
 
1.3.3 Tujuan Atau Manfaat Budaya Kerja 
Sebuah budaya kerja yang baik tentu akan menghasilkan sesuatu yang baik 
bagi perusahaan atau organisasi. Budaya kerja berarti berbicara tentang bagaimana 
agar memiliki anggota-anggota yang produktifitas dan tetap dalam situasi yang 
kondusif dalam mencapai tujuan perusahaan atau organisasi.  
Menurut Sylvina Savitri (Darodjat 2015:53) senior consultant-experd 
perusahaan yang sukses adalah perusahaan yang memiliki budaya kerja kuat. 
Budaya kuat terbentuk dari semua stakeholder yang ada dalam perusahaan. 
Dalam Kepmenpan No.39 (2012:7) tentang Pedoman Pengembangan Budaya 
kerja, terdapat manfaat budaya kerja bagi instansi, yaitu: 
1. Meningkatkan kerja sama antarindividu, antarkelompok, dan antarunit kerja;  
2. Meningkatkan koordinasi sebagai akibat adanya kerjasama yang baik 
antarindividu, antarkelompok, dan antarunit kerja;  
3. Mengefektifkan integrasi, sinkronisasi, keselarasan, dan dinamika yang terjadi 
dalam organisasi;  
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4. Memperlancar komunikasi dan hubungan kerja;  
5. Menumbuhkan kepemimpinan yang partisipatif;  
6. Mengeliminasi hambatan – hambatan psikologis dan kultural; dan  
7. Menciptakan suasana kerja yang menyenangkan sehingga dapat mendorong 
kreatifitas pegawai.  
Melihat beberapa point di atas dapat disimpulkan bahwa Budaya kerja harus 
memiliki nilai Kalaborasi ( kerja sama, kinerja tinggi, empati, partisipatif, dan 
pemberdayaan ) menurut KBBI. Jonthan (2004:18) menyebutkan kolaborasi sebagai 
proses interaksi di antara beberapa orang yang berkesinambungan. Budaya kerja 
memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan prilaku SDM yang ada agar dapat 
meningkatkan produktifitas kerja untuk menghadapi berbagai tantangan dimasa yang 
akan datang,sebagai berikut (Darodjat 2015:53)  : 
1. Memahami pola kerja suatu perusahaan  
2. Mengimpelemtasikan pola kerja yang sesuai di tempat kerja 
3. Menciptakan suasana harmonis dengan patner kerja atau dengan klien 
4. Membangun rasa kerja sama terhadap rekan kerja dalam team 
5. Bisa beradaptasi dengan lingkungan secara baik. 
Dalam (Darodjat 2015:53) juga menambahkan manfaat budaya kerja dalam 
suatu perusahaan yaitu : 
1. Menjamin hasil kerja dengan kualitas yang baik  
2. Keterbukaan antara para individu dalam melakukan pekerjaan 
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3. Saling bergotong royong apabila dalam suatu perkerjaan ada masalah 
yang sulit 
4. Menimbulkan rasa kebersamaan antara individu dengan individu lain 
dalam pekerjaan 
5. Cepat ,menyesuaikan diri dengan perkembangan yang terjadi didunia luar 
(teknologi, masyarakat, sosial, ekonomi dan lain-lain) 
 
 
1.3.4  Manfaat Budaya Kerja  
 Budaya kerja sangat penting agar dapat mendorong SDM suatu organisasi 
terus berjalan maju. Budaya kerja juga berperan penting dalam mengubah sikap dan 
perilaku SDM agar dapat meningkatkan produktifitas kerja untuk menghadapi 
berbagai macam tantangan di era globalisasi ini. 
 Dalam buku Darodjat(2005:35) yang berjudul “Pentingnya Budaya Kerja Tinggi 
& Kuat” menyebutkan bahwa ada beberapa fungsi budaya kerja di antara lain: 
1. Identitas organisasi (simbol dan harapan), sehingga anggota organisasi 
merasa bangga terhadap organisasinya dan pihak eksternal menaruh respek. 
2. Kestabilan organisasi sehingga secara internal seluruh karyawan merasa 
tenang dan yakin, demikian pula pihak eksternal yang berkepentingan. 
3. Sebagai alat pendorong organisasi, sehingga mampu menjadi dasar dan 
pendorong untuk mencapai tujuan organisasi. 
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4. Komitmen organisasi sehingga mampu sebagai katasilator dalam membentuk 
komitmen untuk pelaksanaan berbagai ide atau suatu rencana strategis. 
II.4  Konsep Budaya Kerja Perusahaan 
II.4.1  Budaya Kerja Perusahaan 
Budaya perusahaan berkaitan dengan hubungan personalia dengan semua 
dimensi yang ada. Budaya perusahaan dan buaya organisasi sangat berkaitan tetapi 
dalam budaya perusahaan ada sesuatu yang bersifat khusus. Seperti yang dikatan 
oleh Scheritton dan Stern (Tika 2008:6)  budaya perrusahaan umumnya terkait 
dengan lingkungan atau personalitas organisasi dengan segala dimensi masalah 
yang dihadapi. Kami membagi budaya perusahaan menjadi 4 askpek, yaitu pola,gaya 
manajemen dan filosofinya, sistem dan prosedur manajemen, serta norma-norma dan 
prosedur-prosedur tertulis dan tidak tertulis.  
Deal dan Kennedyt (Tika 2008:6) pun ikut memberikan pendapat bahwa budaya 
perusahaan adalah nilai inti sebagai esensi falsafah perusahaan untuk mencapai 
sukses yang didukung semua warga organisasi dan memberikan pemahaman 
bersama tentang arah bersama dan menjadi pedoman perilaku mereka dari hari ke 
hari. Sedangkan menurut robbin budaya perushaan yaitu sekumpulan sistem nilai 
yang diakui dan dibuat oleh semua anggotanya yang membedakan perusahaan yang 
satu dengan perusahaan yang lainnya. 
Budaya perusahaan menurut Kotter dan Heskett yaitu nilai dan praktik yang 
dimiliki bersama diseluruh kelompok dalam satuy perusahaan, sekurang-kurangnya 
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dalam manajemen senior. Budaya dalam suatu organisasi terdiri dari nilai yang dianut 
bersama dan norma perilaku kelompok. 
I.4.2 Unsur-Unsur Budaya Perusahaan  
Tika (2008) menyebutkan bawha ada beberapa unsur budaya perusahaan, antara 
lain: 
a. Sistem nilai (nilai inti ) 
b. Lingkungan bisnis 
c. Pahlawab/pelopor 
d. Jaringan budaya  
e. Pola ritual keyakinan, nilai dan perilsku 
f. Gaya manajemen 
g. Sistem dan prosedur manajemen 
h. Norma-norma dan prosedur  
i. Pedoman perilaku. 
Menurut KBBI dari beberapa nilai di atas dapat melahirkan nilai antusias yang erat 
kaitannya dengan gairah atau semangat bagi para karyawan atau pegawai dalam 
melakukan pekerjaannya.  
I.4.3 Niali-Nilai Dasar Budaya Perusahaan 
Menurut miller (1987) dalam Tika (2008:39)  terdapat 2 niali dalam budaya 
perusahaan yaitu :  
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1. Nilai utama (primer) 
2. Nilai sekunder 
Dalam nilai utama (primer) terdiri dari delapan unsur itu : 
a. Asas tujuan  
b. Asas konsensus 
c. Asas keunggulan 
d. Asas kesatuan 
e. Asas prestasi 
f. Asas empirisme 
g. Asas keakraban 
h. Asas integritas 
Dimana dalam nilai utama (primer) terdapat nilai penting yang harus dimiliki 
semua organisasi yaitu integritas dimana integritas yaitu mutu, sifat, dan keadaan 
yang menggambarkan kesatuan yang utuh sehingga memiliki potensi dan 
kemampuan memancarkan kewibawaan dan kejujuran murut KBBI. Antusias 
sangat diperlukan dalam budaya kerja seperti yang di sebutkan Hasley (2001) 
dalam bukunya berjudul manusia dan organisasi terhadap pembinaan pegawai 
menyatakan bahwa antusias adalah sikap kesediaan perasaan yang 
memungkinkan seorang karyawan untuk menghasilkan kerja yang lebih banyak 
dan lebih tanpa menambah keletihan, yang menyebabkan karyawan dengan 
antusias ikut serta dalam kegiatan-kegiatan dan usaha-usaha kelompok 
sekerjanya, dan membuat karyawan tidak mudah kena pengaruh dari luar, 
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terutama dari orang-orang yang mendasarkan sasaran mereka itu atas tanggapan 
bahwa satu-satunya kepentingan pemimpin perusahaan itu terhadap dirinya untuk 
memperoleh keuntungan yang sebesar-besarnya darinya dan memberi sedikit 
mungkin. 
Miller menyebutkan nulai sekunder sebagai sifat-sifat variable dan membagi 
menjadi enam unsur yaitu : 
a. Terfokus pada pelanggan/terfokus pada produk 
b. Pengendalian yang disiplin/kendali yang hilang 
c. Kewiraswataan yang telah terbukti benar 
d. Pengambilan keputusan yang cepat/pengambilan keputusan yang lambat 
e. Fokus jangka pendek atau focus jangka panjang 
f. Teknologi canggih/sederhana 
Seperti yang disebutkan Tjiptono dan Diana (2003:103) Ada beberapa unsur 
penting di dalam kualitas yang ditetapkan pelanggan, yaitu 1) pelanggan haruslah 
merupakan prioritas utama organisasi, kelangsungan organisasi tergantung pada 
pelanggan, 2) pelanggan yang dapat diandalkan merupakan pelanggan yang 
paling penting, pelanggan yang dapat diandalkan adalah pelanggan yang 
membeli/memakai produk secara berulang/berkali-kali dan pelanggan yang 
merasa puas terhadap produk organisasi, dan 3) kepuasan pelanggan dijamin 
dengan menghasilkan produk berkualitas tinggi, kepuasan berimplikasi pada 
perbaikan terus-menerus sehingga kualitas harus diperbaharui setiap saat agar 
pelanggan tetap puas dan loyal.  
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II.4.4  Fungsi-Fungsi Pekerjaan/Kegiatan Yang Terkait Dengan Kinerja 
Perusahaan 
Menurut Tika (2008) adapun fungsi-fungsi pekerjaan/kegiatan yang terkait dengan 
kinerja perusahaan di antaranya yaitu : 
1. Strategi perusahaan 
Strategi perusahaan terkait dengan  misi perusahaan, strategi bisnis yang 
diperlukan untuk mencapai tujuana peruasahaan dan lingkungan bisnis. 
Strategi bisnis mencakup perencanaan, impelementasi, dan pengawasan. 
2. Pemasaran  
Peran utama dalam manajemen pemasaran antara lain adalah membuat 
keputusan mengenai aspek-aspek pemasaran menurut husein umar evaluasi 
aspek pemasaran diarahkan untuk mendapatkan informasi mengenai faktor 
tertentu dibandingkan dengan target atau rencana yang telah ditetapkan 
sebelumnya. 
3. Operasional 
Hal yang menyangkut operasional perusahaan antara lain : 
a. Kualiatas produk 
b. Teknologi yang digunakan 
c. Kapasitas produksi 
d. Persedian barang baku dan barang jadi 
4. Sumber daya manusia 
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Menurut husein umar, beberapa hal penting dari sumber daya manusia yang 
perlu dievaluasi antara lain mengenai produktifitas kerja, motivasi 
kerja,kepuasan kerja, pelatihan dan pengembangan  serta kepemimpinan. 
5. Keuangan  
Menurut J.D Martin Etbal (1995) bidang studi keungan yang semula bersifat 
deskriptif dengan penekanan pada merger, peraturan pemerintah dan cara-
cara meningkatkan modal, telah berkembang menjadi suatu bidang studi 
komprehensif yang mempelajari semua aspek pencairan dan pengguna dana 
secara efesien. 
 
 
II.4  Kerangka Konsep 
Budaya kerja adalah seperangkat sistem yang didalamnya terdiri dari perilaku, 
perasaan dan kerangka psikologis, yang kemudian terinternalisasi sangat mendalam 
dan dimiliki bersama oleh anggota organisasi. Melihat beberapa pendapat parah ahli 
maka dapat disimpulkan bahwa budaya kerja yang baik harus terdapat beberapa nilai 
penting diantaranya :  
1) nilai integritas adalah mutu, sifat, dan keadaan yang menggambarkan 
kesatuan yang utuh sehingga memiliki potensi dan kemampuan memancarkan 
kewibawaan dan kejujuran. 
2) nilai kalaborasi atau kerja sama. 
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3) nilai antusias yang erat kaitannya dengan gairah atau semangat. 
4) kompeten atau kompetensi sebagai karakteristik dasar yang dimiliki oleh 
seorang individu yang berhubungan secara kausal dalam memenuhi kriteria 
yang diperlukan dalam menduduki suatu jabatan. 
5) fokus pelanggan berarti memberikan pelayanan yang memuaskan bagi 
pelanggan.  
Ada beberapa unsur penting di dalam kualitas yang ditetapkan pelanggan, 
yaitu : 
1) pelanggan haruslah merupakan prioritas utama organisasi, kelangsungan 
organisasi tergantung pada pelanggan. 
2) pelanggan yang dapat diandalkan merupakan pelanggan yang paling 
penting. 
pelanggan yang dapat diandalkan adalah pelanggan yang membeli/memakai 
produk secara berulang/berkali-kali dan pelanggan yang merasa puas 
terhadap produk organisasi. 
3) kepuasan pelanggan dijamin dengan menghasilkan produk berkualitas 
tinggi, kepuasan berimplikasi pada perbaikan terus-menerus sehingga kualitas 
harus diperbaharui setiap saat agar pelanggan tetap puas dan loyal.  
Dari beberapa pendapat ini sejalan dengan Budaya kerja yang diterapkan 
dalam perusahaan PT Pelabuhan Indoneisa IV (PERSERO) yaitu : 
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1. Integritas (melakukan apa yang di cuapkan, disiplin, dan kredibel) 
2. Kolaborasi (empati, partisipatif, dan pemberdayaan ) 
3. Antusias (energik, keterbukaan dan proaktif),  
4. kompeten (pengembangan diri terus-menerus, penguasaan bidang, 
kreaktifitas dan keandalan) 
5. Fokus pelanggan (pelayanan unggul, adaptif, dan solutif) 
Dalam penelitian ini, peniliti ingin mngetahui bagaimana penerapan budaya 
kerja pada PT Pelabuhan Indoneisa IV (PERSERO) Kota Makassar apakah sudah 
berjalan dengan baik atau belum. Maka dirumuskan kerangka konsep penelitian ini 
adalah sebagai berikut : 
 Menurut beberapa teori mengenai nilai-nilai budaya kerja yang sesuai dengan 
budaya kerja “Intanku Pelanggan” di antaranya Hasibuan (2003:21) yang 
mengatakan bahwa integritas adalah fungsi operasional dalam manajemen 
sumber daya manusia salah satunya adalah integritas. Integritas menurut 
Hasibuan adalah untuk mempersatukan kepentingan dan kebutuhan karyawan, 
agar tercipta kerja sama yang sesuai dan saling menguntungkan. 
Menurut Palan (2007) dalam jurnal Sugiarto (2014:78) kompeten atau 
kompetensi sering dikenal sebagai kecakapan dan keberdayaan merujuk pada 
keadaan atau kualitas mampu dan sesuai. kompeten atau kompetensi sebagai 
karakteristik dasar yang dimiliki oleh seorang individu yang berhubungan secara 
kausal dalam memenuhi kriteria yang diperlukan dalam menduduki suatu jabatan, 
kolaborasi  
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Menurut Jonthan (2004:18) sebagai proses interaksi di antara beberapa orang 
yang berkesinambungan. Budaya kerja memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan 
prilaku SDM yang ada agar dapat meningkatkan produktifitas kerja untuk 
menghadapi berbagai tantangan dimasa yang akan datang,  
Antusia sangat diperlukan dalam budaya kerja seperti yang di sebutkan Hasley 
(2001) dalam bukunya berjudul manusia dan organisasi terhadap pembinaan 
pegawai menyatakan bahwa antusias adalah sikap kesediaan perasaan yang 
memungkinkan seorang karyawan untuk menghasilkan kerja yang lebih banyak 
dan lebih tanpa menambah keletihan, yang menyebabkan karyawan dengan 
antusias ikut serta dalam kegiatan-kegiatan dan usaha-usaha kelompok 
sekerjanya, dan membuat karyawan tidak mudah kena pengaruh dari luar, 
terutama dari orang-orang yang mendasarkan sasaran mereka itu atas tanggapan 
bahwa satu-satunya kepentingan pemimpin perusahaan itu terhadap dirinya untuk 
memperoleh keuntungan yang sebesar-besarnya darinya dan memberi sedikit 
mungkin,  
Fokus pelanggan Seperti yang disebutkan Tjiptono dan Diana (2003:103) Ada 
beberapa unsur penting di dalam kualitas yang ditetapkan pelanggan, yaitu 1) 
pelanggan haruslah merupakan prioritas utama organisasi, kelangsungan 
organisasi tergantung pada pelanggan, 2) pelanggan yang dapat diandalkan 
merupakan pelanggan yang paling penting, pelanggan yang dapat diandalkan 
adalah pelanggan yang membeli/memakai produk secara berulang/berkali-kali 
dan pelanggan yang merasa puas terhadap produk organisasi, dan 3) kepuasan 
pelanggan dijamin dengan menghasilkan produk berkualitas tinggi, kepuasan 
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berimplikasi pada perbaikan terus-menerus sehingga kualitas harus diperbaharui 
setiap saat agar pelanggan tetap puas dan loyal. 
Adapun dari beberapa teori di atas maka dibuat kerangka konsep seperti 
dibawah ini : 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BUDAYA  
  KERJA 
Budaya Kerja Organisasi 
(hasibuan (2003),Palan 
(2007), jonathan(2004), 
hasley (2001), 
William(1991)tjiptono dan 
Diana( 2003). 
 
1. Integritas  
2. Kolaborasi  
3. Antusias  
4. Kompeten 
5. Focus pelanggan 
 
PT. PELINDO 
MAKASSAR 
Gambar 2.1 
Kerangka Konsep 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
III.1 Pendekatan Penelitian 
 Dalam penelitian ini, penulis menggunakan pendekatan kualitatif. Penelitian 
kualitatif lebih berdaskan pada filsafat fenomenologis yang mengutamakan 
penghayatan (verstehen) (Pasolong, 2005:121). Penelitian metode kualitatif yaitu 
metode-metode untuk mengekplorasi dan memahami makna dari beberapa individu 
atau kemanusiaan. Proses penelitian ini melibatkan beberapa komponen dasar 
diantaranya mengajukan pertanyaan-pertanyaan, menafsirkan makna data, 
mengumpulkan data-data dari para partisipan, dan menganalisis data. 
III.2 Lokasi Penelitian 
 Lokasi penelitian adalah suatu tempat dimana Penelitian ini akan 
dilaksanakan. Lokasi tempat penelitian yang akan dilakukan peneliti bertempat di kota 
Makassar. Tepatnya pada Perseroan Terbatas Pelabuhan Indonesia IV (PERSERO) 
Kota Makassar. 
III.3  Tipe Dasar Penelitian 
 Tipe dasar pada penelitian ini yaitu menggunakan penelitian deskriptif, yaitu 
suatu penelitian yang mendeskripsikan sesuatu yang terjadi saat ini.penelitian ini 
bertujuan untuk memndapatkan informasi-informasi yang melihat dari setiap variabel 
yang ada. Dasar penelitian ini menggunakan teknik wawancara. 
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III.4  Unit Analisis 
Berdasarkan rumusan masalah yang sampaikan pada penelitian ini, maka unit 
analisis yang digunakan pada penelitian kali ini yaitu organisasi dengan studi kasus 
mengenai penerapan budaya kerja pada di Perseroan Terbatas Pelabuhan Indonesia 
IV (PERSERO) Kota Makasssar. 
III.5  Informan 
Informan adalah orang yang berada pada lingkup penelitian. Penelitian ini 
mengambiln informan berdasarkan teknik snowball. Adapun informan yang dipilih, 
yaitu: 
1. pegawai atau pejabat terkait 
III.6  Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan teknik observasi. 
Teknik observasi merupakan observasi yang didalamnya peneliti langsung terjun 
kelapangan untuk mengumpulkan data, mengamati perilaku dan aktifitas individu-
individu dilokasi penelitisn. secara langsung untuk mengetahui lebih dekat mengenai 
objek penelitian. Objek pada penelitian ini yaitu mengenai penerapan budaya kerja 
pada Perseroan Terbatas Pelindo Indonesia IV (PERSERO) Kota Makassar. 
Teknik pengumpulan data selanjutnya yaitu dengan menggunakan teknik 
wawancara. langsung kepada pegawai Perseroan Terbatas Pelindo Indonesia IV 
(PERSERO) Kota Makassar. 
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Dalam peneletian ini juga menggunakan teknik snow ball yaitu suatu teknik 
pengumpulan data yang menyerupai cara pembuatan bolat salju (pasolong 2005:75). 
Dimana mengambil informasi-informasi dari satu orang ke orang lain sampe peniliti 
merasa cukup dengan jumlah responden. 
Teknik pengumpulan data yang terakhir yaitu dengan studi dokumen. Studi 
dokumen yaitu dengan mempelajari dokumen – dokumen yang berkaitan dengan 
kegiatan penelitian. 
III.7 Fokus Penelitian 
Fokus pada penelitian kali ini, yaitu mengenai pelaksanaan dari budaya kerja 
yang terdapat di Terbatas Pelindo Pelabuhan Indonesia IV (PERSERO) Kota 
Makassar.. 
Adapun Budaya kerja yang diterapkan dalam Perusahaan Terbatas 
Pelabuhan Indoneisa IV (PERSERO) kota Makassar yaitu : 
1. Integritas nilai atau suatu konsep yang sangat berkaitan dengan 
konsistensi yang meliputi setiap tindakan, nilai-nilai, metode-metode, 
ukuran-ukuran, prinsip-prinsip, perbuatan dan berbagai hal yang 
dihasilkan. Pointnya dalam indikator integritas adalah : 
a) Melakukan apa yang di ucapkan 
b) Disiplin  
c) Kredibel 
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2. Antusias menjadi salah satu nilai dlam budaya kerja “Intanku Pelanggan” 
kata antusias berarti semangat yang kuat terhadap suatu sebab atau 
proyek, semangat atau sikap yang berapi-api. Beberapa poin dalam 
indikator antusia pada budaya kerja “Intanku Pelanggan” di antaranya yaitu 
: 
a) Energik 
b) Keterbukaan  
c) Proaktif 
3. Kolaborasi adalah kerja sama beberapa orang untuk mencapai suatu hasil 
yang di inginkan dimana kolaborasi ini meliputi beberapa point yaitu : 
a) Empati  
b) Partisipatif 
c) Pemberdayaan 
4. Kompeten mengarah pada kemapuan pegawai dimana setiap kelebihan 
pegawai tidak di sia-siakan begitu saja. Mengenai nilai kompeten dalam 
budaya kerja “Intanku Pelanggan” dibagi menjadi beberapa point : 
a) Mengembangkan diri terus-menerus 
b) menguasai bidangnya 
c) handal 
d) kreatif 
5. Fokus pelanggan salah satu indikator yang paling utama dalam budaya 
kerja “Intanku Pelanggan” melihat perusahaan tidak hanya fokus terhadap 
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pelanggan internal tapi juga fokus terhadap pelanggan eksternal. 
Beberapa point dalam fokus pelanggan yaitu : 
a. Pelayanan unggul 
b. Adaptif 
c. Solutif 
III.8 Teknik Analisis Data 
Semua Data yang telah dikumpulakan berasal dari lokasi penelitian disajikan 
serta dianalisis dengan menggunakan deskriptif kualitatif dimana data-data ini 
dikumpulkan dari data primer maupun data sekunder kemudian disusun dan 
dipaparkan kemudian data tersebut akan dianalisis dan dinarasikan sesuai dengan 
masalah. Teknik analisa yang digunakan oleh peneliti adalah analisa komponensial. 
Analisa komponensial yaitu penelaahan sistematik pada atribut-atribut (komponen 
dari makna) berkaitan dengan kategori-kategori cultural. Apabila peneliti menemukan 
kontraks-kontraks antara anggota dalam domain kontras tersebut dianggap 
merupakan atribut-atribut atau komponen dari makna. dari semua kategori Cultural 
dalam satu domain dapat disajikan sebagai diagram yang disebut paradigma. 
Dalam melakukan analisis data, peneliti mengacu pada beberapa tahapan 
yang terdiri dari beberapa tahapan yaitu: 
 
1. Pengumpulan informasi melalui wawancara terhadap key informan yang 
compatible terhadap penelitian kemudian observasi langsung di lapangan untuk 
menunjang penelitian yang dilakukan agar mendapatkan sumber data yang 
diharapkan. 
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2. Reduksi data yaitu proses pemilihan, pemusatan perhatian pada 
penyederhanaan, transformasi data kasar yang muncul dari catatan-catatan di 
lapangan selama meneliti. Tujuan yang diadakan transkrip data (transformasi data) 
untuk memilih informasi mana yang dianggap sesuai dengan masalah yang menjadi 
pusat penelitian dilapangan. 
3. Penyajian data (data display) yaitu kegiatan sekumpulan informasi dalam 
bentuk teks naratif, grafik jaringan, table dan bagan yang bertujuan mempertajam 
pemahaman penelitian terhadap informasi yang dipilih kemudian disajikan dalam 
table ataupun uraian penjelasan. Namun yang akan paling sering digunakan untuk 
penyajian data penelitian kualitatif adalah teks yang bersifat naratif. 
4.  Penarikan Kesimpulan/Verifikasi Kesimpulan langkah ketiga dari aktivitas 
analisis adalah penarikan dan verifikasi kesimpulan. Dari permulaan pengumpulan 
data, peneliti kualitatif mulai memutuskan apakah “makna” sesuatu., mencatat 
keteraturan, pola-pola, penjelasan, konfigurasi  yang mungkin, alur kausal, dan 
proporsi-proporsi. Peneliti yang kompeten dapat menangani kesimpulan-kesimpulan 
ini secara jelas, memelihara kejujuran dan kecurigaan. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
IV.1 Gambaran umum  
 PT. Pelabuhan Indonesia IV Kota Makassar merupakan badan usaha milik 
negara (BUMN) yang bergerak dijasa kepelabuhanan. Adapun Cabang Terminal 
Petikemas Makassar ini adalah untuk melaksanakan dan menunjang kebijaksanaan 
program pemerintah yaitu di bidang ekonomi dan pembangunan melalui pelayanan 
jasa kepelabuhan, serta untuk memperoleh keuntungan bagi perusahaan dengan 
cara menyelenggarakan usaha jasa kepelabuhan dan usaha-usaha lainnya yang 
mendukung mutu pelayanan jasa kepelabuhan, misalnya dermaga dan fasilitas lain 
untuk bertambat bongkar muat barang, angkutan penumpang, alat bongkar muat, 
serta jasa-jasa lain yang berhubungan dengan pemanduan kapal dan penundaan 
kapal. PT. Pelabuhan Indonesia IV kota Makassar memiliki sebanyak 19 kantor 
cabang dengan 3 unit pelayanan kepelabuhanan (UPK), 1 terminal petikemas dan 5 
kawasan. 
 PT. Pelabuhan Indonesia IV Makassar terletak di Jalan Soekarno No. 1 
Makassar, Sulawesi Selatan, dan kantor perwakilan yaitu Gedung Wisma Antara 
Lantai 7, Suite 7018 yang terletak di Jalan Medan Merdeka Selatan No, 17 Jakarta 
Pusat. 
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IV.1.1 Sejarah Singkat Perusahaan 
Secara efektif keberadaan PT Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Kota 
Makassar mulai sejak penandatanganan Anggaran Dasar Perusahaan oleh Sekjen 
Dephub berdasarkan Akta Notaris Imas Fatimah, SH No 7 tanggal 1 Desember 1992. 
Menilik perkembangan kebelakang di masa awal pengelolaannya, PT Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) telah mengalami perkembangan yang cukup pesat dan mampu 
menyesuaikan diri dengan perkembangan lingkungan yang semakin maju. 
Sejarah singkat PT Pelabuhan Indonesia IV (Persero) kota Makassar dari 
tahun 1957 sampai sekarang : 
 Tahun 1957-1960  
Pada masa awal kemerdekaan, pengelolaan pelabuhan berada dibawah 
koordinasi Djawatan Pelabuhan. seiring dengan adanya nasionalisasi terhadap 
perusahaan-perusahaan milik Belanda dan dengan dikeluarkannya PP No. 19/1960, 
maka status pengelolaan pelabuhan dialihkan dari Djawatan Pelabuhan berbentuk 
badan hukum yang disebut Perusahaan Negara. (PN) 
 Tahun 1960-1963  
Berdasarkan PP No. 19 tahun 1960 tersebut pengelolaan pelabuhan umum 
diselenggarakan oleh PN pelabuhan I-VIII. Di kawasan Timur Indonesia sendiri 
terdapat 4 (empat)PN Pelabuhan yaitu : PN Pelabuhan Banjarmasin, PN Pelabuhan 
Makassar, PN Pelabuhan Bitung dan PN Pelabuhan Ambon. 
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 Tahun 1964-1969 
Pada masa order baru, pemerintah mengeluarkan PP 1/1969 dan PP 19/1969 
yang melikuidasi PN Pelabuhan menjadi Badan Pengusahaan Pelabuhan (BPP) yang 
di pimpin oleh Administrator Pelabuhan sebagai penanggung jawab tunggal dan 
umum di pelabuhan. Dengan kata lain aspek komersial tetap dilakukan oleh PN 
Pelabuhan, tetapi kegiatan operasional pelabuhan dikoordinasikan oleh Lemabaga 
Pemerintah yang disebut Port Authority. 
 Tahun 1969- 1983 
Pengelolaan Pelabuhan dalam likuiditas dilakukan oleh Badan Pengusahaan 
Pelabuhan (BPP) berdasarkan PP 1/1969 dan PP 18/1969. Dengan adanya 
penetapan itu, pelabuhan dibubarkan dan Port Authority digantikan oleh BPP. 
 Tahun 1983-1992 
Status pelabuhan dalam likuidasi yang di kenal dengan BPP berakhir dengan 
keluarnya PP 11/1983 dan PP 17/1983 yang menetapka bahwa pengelolaan 
pelabuhan dilakukan oleh Badan Usaha Milik Negara yang berbentuk Perusahaan 
Umum (Perum). 
 Tahun 1992 – sekarang  
Dilandasi oleh pertimbangan peningkatan efisiensi dan efektifitas perusahaan 
serta dengan melihat perkembangan yang dicapai oleh perum pelabuhan IV, 
pemerintah menetapkan melalui PP 59/1991 bahwa pengelolaan pelabuhan di 
wilayah Perum Pelabuhan IV dialihkan bentuknya dari Perum menjadi (Persero). 
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selanjutnya Perum Pelabuhan Indonesia Iv beralih menjadi PT (Persero) Pelabuhan 
Indonesia IV. Sebagai Persero, pemilikan saham PT Pelabuhan Indonesia IV yang 
berkantor pusat di jalan Soekarno No. 1 Makassar sepenuhnya dikuasai oleh 
Pemerintah, dalam hal ini Menteri Keuangan Republik Indonesia dan pada saat ini 
telah di alihkan ke Menteri Negara Badan Usaha Milik Negara (BUMN). 
Pendirian PT. Pelabuhan Indonesia IV tidak terlepas dengan sejarah 
mengenai kebijakan system pengelolaam pelabuhan laut di Indonesia. Sebelum tahun 
1983 pengelolaan pelabuhan laut yang diusahakan dilaksanakan oleh 8 (delapan) 
Badan Usaha berbentuk Perusahaan Negara yaitu PN. Pelabuhan I-VIII. 
Pada tahun 1983 sejalan dengan kebijakan tatanan kepelabuhanan nasional 
yaitu pemerintah menetapkan adanya 4 (empat) pintu gerbang perdagangan luar 
negeri nasional, maka dilakukan merger 8 Badan Usaha PN. Pelabuhan menjadi 4 
(empat) badan usaha yang berstatus Perusahaan Umum (Perum), salah satu 
diantaranya adalah Perum Pelabuhan IV. 
Perum Pelabuhan IV merupakan hasil merger PN. Pelabuhan V (sebagian), 
VI, VII, dan VIII, ditambah dengan 6 (enam)  pelabuhan yang tidak diusahakan di 
Provnsi Irian Jaya, yang pendiriannya didasarkan pada Peraturan Pemerintah (PP) 
No. 17 tahun 1983 dan PP. No. 7 Tahun 1985. Selanjutnya pada tahun 1992, 
berdasarkan PP. 59 tahun 1991 status badan usaha perum dialihkan menjadi Persero 
yaitu menjadi PT. Pelabuhan Indonesia IV yang dikuatkan dengan Anggaran Dasar 
Perusahaan yang pengesahannya melalu Akta Notaris Imas Fatimah, SH No. 7 
tanggal 1 Desember 1992. 
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IV.1.2 Visi, Misi, Budaya dan Motto Perseroan 
A. Visi Perusahaan 
“Menjadi perusahaan jasa kepelabuhanan berstandar internasional yang 
mandiri, sehat dan menjamin kesinambungan system transportasi nasional” 
B. Misi Perusahaan 
1. Mengembangkan usaha yang dapat memberikan keuntungan optimal 
bagi pemegang saham; 
2. Mendorong percepatan pengembangan wilayah Pelindo IV; 
3. Memberikan pelayanan jasa yang berkualitas, tepat waktu dengan tarif 
yang layak; 
4. Mengembangkan kompetensi, komitmen dan meningkatkan 
kesejahteraan Sumber Daya Manusia 
C. Nilai Perusahaan 
1. Profesionalisme 
2. Kerjasama Tim 
3. Kreativitas 
4. Kejujuran 
5. Integritas 
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6. Inovatif 
7. keterbukaan 
 
D. Budaya Perseroan 
Budaya poerseroan adalah tata nilai yang dipahami dan diterapkan oleh 
seluruh insane Perseroan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) dalam menjalankan 
tugas dan profesinya serta interaksi keseharian. 
Perseroan mempunyai keyakinan, sebagai Perseroan yang memberikan 
pelayanan jasa kepelabuhanan, akan berusaha menjaga kualitas pelayanan dan perlu 
senaniasa mengembangkan sikap mental, perilaku, serta pola pikir yang inovatif dan 
kreatif sesuai dengan budaya perseroan. 
Nilai-nilai dan Budaya Perseroan PT. PELINDO IV (Persero) yaitu: 
a. Sejarah 
b. Adat budaya 
c. Profesionalisme 
d. Lingkungan hidup 
e. Kerjasama 
f. Kebersamaan 
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g. Kejujuran 
h. Keterbukaan 
i. Disiplin 
j. Dedikasi 
k. Ikhlas 
l. Kreatif  
E. Motto Perseroan 
Dalam melaksanakan Visi, Misi dan Budaya Perseroan kepada perilaku 
seluruh Insan Pelindo IV, Perseroan menetapkan motto PT. PELINDO IV (Persero) 
sebagai berikut: 
 “PROMOTE EASTERN INDONESIA” 
 Sebagai Badan Usaha Pelabuhan yang seluruh wilayah kerjanya beradadi 
wilayah timur Indonesia, atau Kawasan Timur Indonesia (KTI), maka PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) merasa bertanggung jawab untuk terlibat dalam upaya 
pengembangan KTI khususnya di sektor perhubungan laut yaitu jasa kepelabuhanan, 
mengingat wilayah timur Indonesia masih jauh tertinggal dari wilayah barat, terutama 
dalam bidang perekonomian. 
 Dengan keberadaan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) di wilayah ini, 
maka perusahaan harus dapat mendorong (Promote) percepatan pertumbuhan 
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ekonomi wilayah timur (Eastern Indonesia) agar menjadi lebih baik, minimal sama dan 
setara dengan wilayah barat Indonesia. 
IV.1.3 Struktur Organisasi 
Struktur organisasi PT. Pelabuhan Indonesia IV Makassar terdiri dari: 
1. Direktur Utama 
2. Direktur Operasi dan Teknik, yang terdiri dari: 
 a. Senior Manager Pelayanan Kapal 
 b. Senior Manager Pel. Terminal Barang dan Aneka Usaha 
 c. Senior Manager Pemeliharaan Fasilitas Pelabuhan 
3. Direktur Keuangan, yang terdiri dari: 
 a. Senior Manager Akuntansi Manajemen 
 b. Senior Manager Akuntansi Keuangan 
 c. Senior Manager Perbendaharaan 
4. Direktur Personalia dan Adm. Umum, yang terdiri dari: 
 a. Senior Manager Umum 
 b. Senior Manager Pengembangan SDM dan Organisasi 
 c. Senior Manager Adm. SDM dan Kesejahteraan 
5. Direktur Komersial dan Pengembangan Usaha, yang terdiri dari: 
 a. Senior Manager Perencanaan Perusahaan 
 b. Senior Manager Pengembangan Fasilitas Pelabuhan 
 c. Senior Manager Komersial 
6. PMO Pendidikan dan Pelatihan 
 a .Staff Perencanaan dan Evaluasi Diklat 
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 b. Staff Diklat In-House dan Knowledge Management 
 Tugas dan tanggung jawab dari struktur organisasi dapat digambarkan 
sebagai berikut: 
A.  Direksi 
Dewan direksi adalah pimpinan perusahaan dalam satu kesatuan yang 
diketuai oleh direktur Utama. Setiap anggota direksi selain direktur utama, memimpin 
3 direktorat dan dibantu 3 Senior Manager yang mengkoordinir sub direktorat. 
Dalam anggaran dasar perusahaan, tugas pokok dari dewan direksi adalah: 
a. Memimpin dan mengurus perseroan sesuai dengan maksud dan tujuan 
prseroan dan senantiasa berusaha meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
b. Menguasai, memelihara dan mengurus kekayaan perseroan 
B. Direktorat pemasaran dan pengembangan usaha 
Mempunyai tugas pokok menyiapkan dan melakukan pembinaan serta 
menyelengarakan program pemasaran, merancang dan melaksanakan serta 
mengendalikan kegiatan pembangunan dan investasi, menetapkan, mengendalikan 
dan melaporkan pembinaan kegiatan kerja manajemen resiko serta menyiapkan 
rencana penerapan system manajemen mutu sesuai dengan kebijakan yang telah 
dittetapkan. 
C. Direktorat Keuangan 
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Mempunyai tugas pokok menyiapkan dan melakukan pembinaan di bidang 
pengelolaan keuangan perseroan meliputi akuntansi manajemen, perbendaharaan 
sera kemitraan dan bina lingkungan dan akuntansi keuangan sesuai dengan 
kebijakan yang telah ditetapkan. 
D. Direktorat Personalia dan Umum 
Mempunyai tugas pokok menyiapkan dan melakukan pembinaan di bidang 
pengembangan sumber daya manusia, administrasi SDM dan organisasi 
kesejahteraan, olahraga dan kesenian, hukum, kerumahtanggaan dan perlengkapan 
kantor sesuai dengan kebijaksanaan yang telah ditetapkan. 
E. Direktorat Operasi 
Mempunyai tugas pokok menyusun perencanaan dan pengendalian program-
program pelayanan jasa kepelabuhanan serta merancang, menyelenggarakan, dan 
mengendalikan program pemeliharaan bangunan dan peralatan pelabuhan. 
IV.2  Hasil Penelitian 
Hasil penelitian meliputi wawancara dan observasi yang dilakukan penulis 
pada PT. Pelabuhan Indonesia (PELINDDO) IV Kota Makassar yang telah 
menerapkan budaya kerja “intanku pelanggan”. 
Sesuai dengan tujuan penelitian yaitu untuk mendeskripsikan  penerapan 
budaya kerja pada PT. PELINDO IV Kota Makassar maka peneliti melakukan 
wawancara dan observasi yang mendalam. 
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Adapun hasil dari penelitian tentang penerapan budaya kerja PT. PELINDO IV 
Kota Makassar dijelaskan sebagai berikut : 
IV.2.1 Penerapan Budaya Kerja “Intanku Pelanggan” 
 Jalinan hubungan antara orang-orang dan pekerjaan-pekerjaan harus 
dikendalikan dimana dalam hubungan ini tercipta suatu ikatan yang kuat terhadap 
sesama .  Hal ini dapat memberikan sebuah harapan bahwa setiap perusahaan atau 
organisasi dapat berkembang searah dengan yang diinginkan karena adanya 
partisipasi aktif seluruh lapisan karyawan. Namun semua ini hanya dapat terjadi 
bilamana seluruh lapisan karyawan memiliki persepsi dan pemahaman yang sama 
bagaimana membantu sebuah perusahaan atau organisasi untuk tumbuh dan maju. 
Di dalam organisasi formal, hubungan antara orang-orang dan antara pekerjaan di 
atur dan ditampilkan dalam strukturn organisasi.  
Pada dasarnya struktur organisasi adalah kerangka yang menunjukan 
segenap tugas dan tanggung jawab untuk tugas serta hubungannya satu sama lain 
setiap anggota organisasi dalam pencapaian tujuan organisasi Seperti yang dikatakan 
Fremont E. Kast dan James E Rosenszweig (1974:208) dalam Djatmiko (2005:15) 
mengatakan bahwa ” formal organnization is the planned structure and represent the 
delibrate attempto establish patterned relationship among components which will meet 
the objectives effectively” Sedangkan dalam organisasi informal merupakan sisi lain 
yang berada dalam oragnisasi dimana dalam organisasi informal terjalin hubungan 
antara pegawai dengan atasan ataupun sesama peagawai berjalan dengan harmonis 
seperti yang dikatakan Edgar H. Schein (1980:16) “ organsiasi informal berkaitan 
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dengan pola kordinasi yang berkembang antara anggota-anggota organisasi formal 
yang tidak Nampak dalam struktur organisasi”. 
Suatu perusahaan yang kuat lahir dari budaya kerja yang kuat pula dimana 
budaya kerja mempengaruh produktifitas pegawai atau karyawan. Dalam memenuhi 
itu dibutuhkan hubungan yang harmonis dan kondusif dalam suatu organsisasi. 
Budaya dalam organisasi diharap mampu mengatasssi hal-hal yang berdampak 
negatif bagi perusahaan seperti yang dikatakan oleh Mangkunegara (2008:13) “ 
budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan 
norma yang dikembangkan dalam organisasi yang menjadikan pedoman tingkah laku 
bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi 
interna. Budaya kerja dalam sebuah organisasi mampu untuk melahirkan moral dan 
tingkah laku yang baik yang jauh dari kapitalisme dan mengesampingkan tanggung 
jawab individu setiap pegawai. 
Budaya kerja intanku pelanggan adalah suatu budaya kerja yang coba 
diterapkan oleh PT. PELINDO IV Kota Makassar dimana budaya kerja intanku 
pelanggan diharap mampu di impelentasikan dalam keseharian setiap pegawai untuk 
lebih memahami budaya kerja yang terdapat di PT. PELINDO IV Kota Makassar maka 
dibagikan selembaran yang berisikan tentang budaya kerja yang di terapkan PT. 
PELNIDO IV Kota Makassar dengan tujuan agar pegawai lebih cepat dalam 
mentranformasikan nilai-nilai yang ada dalam budaya kerja tersebut. 
Berikut adalah hasil wawancara oleh seorang assisten senior manager PT. 
PELINDO IV Kota Makassar : 
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“…….jadi dalam budaya kerja di PT. PELINDO IV ini setiap orang itu harus 
menanamkan nilai-nilai yang telah dibuat, cara agar mereka mengetahui nilai-nilai 
tersebut dengan membagikan selembaran yang berisikan nilai-nilai tersebut agar 
nilai-nilai dapat dibaca, dihayati dan tertanam dalam tindakan setiap pegawai.” 
(Wawancara Tanggal 5 juli 2017) 
Budaya kerja PT.PELINDO IV Makassar dibentuk oleh seluruh karyawan yang 
diharapkan mampu merumuskan budaya kerja tersebut dimana tidak hanya jabatan 
tinggi saja yang ikut dalam merumuskan budaya kerja ini namun seluruh lapiasan 
yang terdapat dalam organisasi. Dalam proses pembuatan budaya kerja ini tim dari 
perumus budaya kerja dipecah-pecah lalu di bagi menjadi beberapa kelompok yang 
dilakukan selang waktu beberapa hari kemudian setiap tim perumus dari setiap 
perwakilan memaparkan setiap usulan budaya kerja yang telah mereka buat lalu 
dilebur kembali sehingga menghasilkan budaya kerja yang pas dan dibutuhkan oleh 
PT. PELINDO IV Makassar. 
Seperti yang dikatakan oleh salah seorang asisten manager yang ikut dalam 
perumusan budaya kerja intanku pelanggan mengatakan bahwa: 
“……Tim perumusan dari budaya kerja intanku pelanggan ini berasal dari seluruh 
pegawai,,, jadi seluruh pegawai ini dibagi menjadi beberapa tim lalu dikarantina untuk 
membuat budaya kerja dimana tim terdiri dari beberapa orang yang berasal dari 
berbagai divisi, beberapa ide atau gagasan mereka nantinya akan dimasukkan ke 
dalam budaya kerja”. (Wawancara Tanggal 12 juli 2017) 
Dengan melihat alur dari pembuatan budaya kerja intanku pelanggan 
merupakan suatu invoasi yang sangat baik dimana setiap orang yang mempunyai ide 
atau gagasan dapat mengemukakan pendapatnya sehingga tranformasi nilai dari 
budaya kerja ini mudah diserap oleh setiap pegawai. Melihat alur proses pembuatan 
budaya kerja ini juga dapat dilihat bahwa tidak ada batasan bagi siapanpun dalam 
organisasi dalan mengemukakan pendapatnya. Dengan menggunakan seluruh 
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lapisan elemen yang ada dalam organisasi juga menjadi solusi menciptakan budaya 
kerja yang lebih mudah dipahami oleh setiap elemen seperti yang dikatan Osborn 
dan Plastrik menerangkan bahwa “Budaya kerja adalah seperangkat perilaku 
perasaan dan kerangka psikologis yang terinternalisasi sangat mendalam dan dimiliki 
bersama oleh anggota organisasi”. 
IV.2.2. Integritas 
 Intergritas adalah nilai atau suatu konsep yang sangat berkaitan dengan 
konsistensi yang meliputi setiap tindakan, nilai-nilai, metode-metode, ukuran-ukuran, 
prinsip-prinsip, perbuatan dan berbagai hal yang dihasilkan. Dalam organisasi, 
Intergitas dituangkan dalam perilaku disiplin, melakukan apa yang diucapkan dan 
kredibel. Integritas lebih mengarah pada kekuatan rohani dimana apa yang dilakukan 
mencerminkan budi pekerti yang baik. 
 Integritas harus dimiliki setiap organisasi karena Peran integritas dalam 
meningkatkan kinerja organisasi sangat penting untuk diterapkan dalam sebuah 
organisasi atau perusahaan, agar semua orang di dalamnya bisa saling percaya dan 
pada akhirnya bisa lebih cepat untuk mencapai tujuan bersama. Jika nilai-nilai 
integritas tidak dijalankan, maka kerjasama tim yang dilakukan akan menjadi lebih 
sulit akibat tidak terbangunnya kepercayaan yang komprehensif di antara mereka. 
Integritas mengharuskan seorang anggota untuk, antara lain, bersikap jujur dan 
berterus terang tanpa harus mengorbankan rahasia penerima jasa. Pelayanan dan 
kepercayaan publik tidak boleh dikalahkan oleh keuntungan pribadi. Integritas dapat 
menerima kesalahan yang tidak disengaja dan perbedaan pendapat yang jujur, tetapi 
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tidak menerima kecurangan atau peniadaan prinsip. Berikut hasil wawancara 
terhadap seorang senior manajer mengatakan bahwa : 
“……integritas adalah nilai yang harus ada dalam sebuah budaya kerja agar setiap 
karyawan melakukan  kewajibannya dengan memegang teguh amanah yang telah 
diberikan”. (Wawancara Tanggal 2 juli 2017) 
Adapun nilai integritas dari budaya kerja intanku pelanggan dijabarkan 
dalam beberapa point yaitu : 
A. Melakukan Apa Yang Di Ucapkan : 
Pada dasar nya setiap pegawai di harapkan untuk selalu patuh terhadap 
atasannya. dimana dalam sebuah organisasi mempunyai struktur dan alur-alur 
pada pemberian perintah atau komando. Pada indikator pertama yaitu integritas 
terdapat dalam budaya kerja “intanku pelanggan” yaitu, melakukan apa yang 
diucapkan, jadi diharapkan pada seluruh pegawai dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawabnya tidak hanya sebatas ucapan namun ada penerapannya. Hal 
tersebut sejalan dengan yang di katakan oleh senior manager terkait 
penerapannya pada pegawai : 
“……dengan menanamkan nilai ini setiap karyawan wajib melaksanakan apa yang 
telah diperintahkan oleh atasan tanpa terkecualli asalkan itu tidak menyimpang”. 
(Wawancara Tanggal 5 July 2017) 
Sebagai karyawan atau pegawai sudah sepantasnya mengerjakan hal yang 
telah di berikan oleh atasan atau hal yang telah disepakati. Melakukan hal yang telah 
di ucapkan berati harus memenuhi janji dan mentaati ketentuan yang berlaku yang 
sudah ada dalam organisasi, Jujur dalam ucapan perbuatan, dan berani berkata 
benar dan tidak untuk suatu penyimpangan. Melihat realita yang terjadi dilapangan 
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bahwa seluruh karyawan memang benar bahwa mereka selalu mengerjakan apa 
yang telah di perintahkan oleh atasan selama itu tidak melenceng dari pekerjaan. 
B. Disiplin 
Indikator disiplin kerja di kantor tentu saja sangat diperlukan, tidak hanya 
persoalan produktifitas kerja namun juga membangun etos kerja yang baik. Etos kerja 
yang baik dengan sendirinya akan meningkatkan citra perusahaan. Disiplin sendiri 
merupakan kepatuhan terhadap perusahaan dengan mengemban semua tugas-
tugas yang telah diberikan.Pada indikator ini pegawai diharapkan agar mentaati 
semua peraturan dan prosedur yang berlaku, menjalankan perintah atasan dan 
memberikan saran yang diperlukan, selalu datang dan menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu. Adapun penerapan di PT PELINDO IV Kota Makassar . Berdasarkan 
hasil wawancara pada beberapa karyawan : 
“…….Jadi semua karyawan itu dituntut untuk disiplin, supaya,,, ini pekerjaan bisa 
terselesaikan sesuai waktunya pegawai juga harus menaati aturan yang berlaku dan 
bagi karyawan yang tidak menaati peraturan akan di kenakan sanksi atau teguran 
tergantung kesalahan yang dilakukan” (Wawancara Tanggal 18 juli 2017) 
Jadi pada indikator disiplin ini pegawai diharapkan untuk menaati aturan dan 
prosedur yang berlaku dan selalu datang tepat waktu agar pekerjaan dapat 
terselesaikan tepat waktu serta tugas dan tanggung jawab dapat berjalan dengan 
lancar. Saat melakukan obsevasi saya melihat bahwa sikap disiplin sangat dijaga oleh 
para karyawan dimana hampir seluruh pekerjaan terselesaikan dengan sangat baik 
ditambah dengan alat absen finger membuat karyawan jadi lebih ketat dalam 
pengawasan. 
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C. Kredibel 
Kredibel dalam setiap individu harus di tanamkan sejak awal. Kridibel sebagai 
salah satu indikator dalam nilai yang ada pada budaya kerja “intanku pelanggan” ini 
lebih mengarah kepada pelaksanakan tugas dan tanggung jawabnya ini sebagai 
ibadah, serta pegawai memiliki etika yang baik, dapat dipercaya dan dapat 
memegang rahasia perusahaan dan sesama. Adapun hasil wawancara terhadap 
salah seorang assisten manager  PT PELINDO IV Kota Makassar terkait point 
kredibel pada nilai integritas yaitu: 
“…….Dalam indikator tersebut telah diterapkan oleh pegawai mereka bekerja dengan 
baik, hal tersebut diketahui dari tingkat kedisiplinan pegawai dalam menyelesaikan 
pekerjaan, serta dalam melakukan pekerjaan sudah seharusnya didasari oleh rasa 
iklas dengan begitu pekerjaan akan lebih ringan”. (Wawancara Tanggal 12 juli 2017) 
Dalam penerapan kredibel ini di PT PELINDO IV Kota Makassar sudah baik 
hal ini dapat diketahui dari hasil wawancara dan observasi dilapangan bahwa para 
pegawai bekerja dengan sesuai aturan yang berlaku mereka juga memiliki etika yang 
baik hal ini diketahui dari kurangnya pegawai yang ditegur oleh atasan terkait etika 
dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.  
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Dari penilaian di atas menghasilkan Tabel penilaian sebagai berikut : 
Tabel IV.1  
Penilaian Informasi Budaya Kerja “Integritas” 
no Intergitas Ya Tidak 
1 Melakukan Apa Yang Di Ucapkan    
2 Disiplin     
3 Kredibel     
Sumber : penelitian tahun 2017 
 Tabel di atas merupakan hasil observasi yang di temukan di lapangan bahwa 
point dalam budaya kerja “Intanku Pelanggan” dalam indikator integritas di antaranya 
melakukan apa yang di ucapkan, disiplin dan kredibel telah berjalan dengan baik. 
IV.2.3 Antusias 
Antusias menjadi salah satu nilai dalam budaya kerja “Intanku Pelanggan” Kata 
antusias berarti semangat yang kuat terhadap suatu sebab atau subyek , semangat 
atau sikap yang berapi-api. Tentu saja antusias harus dimiliki pegawai agar pekerjaan 
yang dilakukan jadi cepat dan tepat. Dengan memasukan antusias dalam indikator 
nilai budaya kerja “Intanku Pelanggan” sangat cocok melihat banyak nya pekerjaan 
yang harus diselesaikan dalam waktu yang singkat. Pada nilai antusias ini dijabarkan 
dalam beberapa indikator yaitu energik, keterbukaan, dan proaktif. 
Beberapa point dalam nilai antusias pada budaya kerja intanku 
pelanggan di antaranya yaitu : 
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A. Energik 
Pada indikator ini pegawai diharapkan agar bekerja dengan penuh semangat, 
fokus dan sungguh-sungguh dalam menjalankan tugas serta tanggung jawabnya, 
tidak mengeluh dalam menjalankan tugasnya, serta selalu tersenyum ketika bertemu 
dengan orang lain. Adapun hasil wawancara penerapan di PT PELINDO IV Kota 
Makassar terkait indikator energik pada nilai Antusias yaitu : 
“…..ya, tentu itu pegawai dalam bekerja penuh semangat, fokus dan bersungguh-
sungguh, ini terbukti dari kedisiplinan pegawai dalam bekerja sesuai pada waktunya 
serta tidak mengeluhkan apa yang mereka kerjakan pada atasan”. (Wawancara 
Tanggal 5 juli 2017) 
Dari hasil wawancara diatas dapat diketahui bahwa penerapan energik pada 
pegawai dapat nilai dari kinerja mereka dalam menjalankan tugas dan tanggung 
jawabnya tepat waktu dan tidak mengeluhkan atas pekerjaanya masing-masing  pada 
atasan. Dan hasil dilapanngan saya menemukan bahwa setiap karyawan yang saling 
bertemu saling sapa dan tersenyum begitu pun ketika saya mencoba observasi 
hampir setiap karyawan yang saya temui memberikan senyuman Karena senyuman 
merupakan keramahan pertama yang pertama di lihat pada seseorang dimana 
pegawainya pun terlihat cekatan dalam menjalankan aktifitasnya. 
B. Keterbukaan  
pada point ini dimaksudkan bahwa pegawai dapat menerima dengan senang 
hati setiap kritik, ide dan masukan antar sesama pegawai, bersedia mendengarkan 
orang lain, bersedia meminta maaf ketika salah. 
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Adapun penerapan di PT PELINDO IV kota Makassar terkait point energik 
pada nilai Antusia yaitu: 
“…..ini lebih kepada kepekaan antara setiap karyawan agar tetap menjaga hubungan 
yang baik dan saling perhatian terhadap sesame karyawan”(Wawancara Tnaggal 5 
juli 2017) 
Dari wawancara di atas menunjukan bagaimana kepedulian terhadap 
karyawan di PT. PELINDO IV Makassar ini sangat dibutuhkan untuk kerjasama tim 
dan tentu saja agar tercipta keharmonisan dalam sebuah roda organisasi. 
C. Proaktif 
 Proaktif yang dimaksudkan disini adalah berinisiatif, bekerja tanpa harus 
diperintah atau di awasi, lebih cepat dan tepat. Adapun penerapan di PT PELINDO 
IV Kota Makassar terkait indikator energik pada nilai Antusia yaitu : 
“……jadi kami didalam bekerja senantiasa, saling mendukung satu sama lain dan 
mengutamakan team work dalam bekerja serta turut aktif membantu teman-teman 
ketika menghadapi kesulitan”(Wawancara Tanggal 12 juli 2017) 
Dari wawancara oleh salah satu assisten senior menajer di atas bahwa 
proaktif yang dimaksudkan disini adalah sikap individu terhadap orang lain atau sikap 
yang berasal dari dalam diri untuk memberikan sesuatu yang bermanfaat terhadap 
perusahaan maupun orang lain. 
Dari uraian di atas menghasilkan tabel penilaian sebagai berikut : 
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Table IV.2 
Penilaian Informasi Budaya Kerja “ Antusias” 
No Antusias  Ya Tidak 
1 Energik    
2 Keterbukaan      
3 Proaktif     
Sumber : penelitian tahun 2017 
Tabel di atas merupakan hasil observasi yang di temukan di lapangan bahwa 
poin dalam budaya kerja “Intanku Pelanggan” dalam indikator Antusias di antaranya 
energik, keterbukaan dan proaktif telah berjalan sesuai yang di inginkan oleh PT. 
PELINDO IV Kota Makassar. 
IV.2.3 Kolaborasi 
Kolaborasi adalah kerjasama beberapa orang untuk mencaapai suatu hasil 
yang diinginkan dimana kolaborasi ini meilputi beberapa point yaitu empati dimana 
empati disini dimaksudkan untuk menciptakan hubungan yang baik dengan orang 
lain, partisipatif yaitu berperan aktif, mengikuti dan taat kepada keputusan bersama, 
dan pemberdayaan dimana mencoba untuk mendorong orang lain untuk maju. 
Nilai kolaborasi  dijabarkan dalam beberapa point yaitu sebagai berikut: 
A. Empati 
Empati menurut KBBI adalah keadaan mental yang membuat seseorang 
merasa atau mengidentifikasi dirinya dalam keadaan perasaan atau pikiran yang 
sama dengan orang atau kelompok lain. Empati ini lebih kearah dimana orang-orang 
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di harapkan mampu menumbuhkan sikap saling memperhatikan terhadap sesama 
dan melihat dari sisi yang lain dimana orang lain tidak mampu melihatnya. Empati 
menurut yang di terapkan oleh PT. PELINDO IV kota Makassar memiliki beberapa 
nilai yaitu berusaha memahami orang lain, merespon dengan cara yang baik, dan 
komunikasi yang efektif.  
Seperti yang dikatakan oleh salah seorang manager yaitu : 
“ …….ya, kami menanamkan nilai empati dalam budaya intanku pelanggan agar tidak 
ada saling iri antara satu sama lain dimana jika orang lain senang kita juga harus ikut 
senang dan jika orang lain  sedih kita pun harus mencoba untuk menyemangatinya” 
(Wawancara Akademik 5 juli 2017) 
 
 
Ini sejalan yang dikatakan salah seorang karyawan : 
“…..ketika salah seorang karyawan terkena musibah semua anggota karyawan turut 
prihatin dan memberikan bantuan semampunya kepada karyawan yang terkena 
musibah”(Wawancara Tanggal 18 juli 2017). 
Bahwa pada dasarnya manusia harus memiliki sifat empati dalam dirinya ini 
pun adalah salah satu sifat yang membedakan manusia dengan mahluk lain yang 
ada di bumi dimana manusia bergerak oleh jiwa atau perasaan mereka yang 
melandasi suatu tindakan. Seandainya setiap orang menanamkan sifat empati dalam 
diri setiap orang pasti tidak akan ada orang yang mati kelaparan. Karena dengan 
melihat saja kita dapat tergerak untung menolong sesama dikarenakan dalam diri kita 
melihat sudut pandang bukan hanya dari satu sisi. 
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B. Partisipatif 
Partisipatif merupakan salah satu point dalam nilai budaya kerja dari PT. 
PELINDO IV Kota Makassar. Para karyawan di dalam perusahaan diharuskan untuk 
selalu berpartisipatif aktif dalam setiap kegiatan. Partisipatif yang dimaksudkan disini 
adalah berperan aktif dan kontribusi dalam kelompok, mengikuti dan taat pada 
keputusan bersama, dan berusaha memberikan solusi. Seperti yang dikatakan oleh 
salah satu pegawai :  
“……kami sebagai karyawan di haruskan untuk selalu berpartisipatif  aktif dalam 
ksetiap kegiatan contohnya ketika senam pagi memang terlihat sepeleh namun 
sebagai karyawan kami harus turut serta dalam setiap kegiatan apapun yang 
diberikan”(Wawancara Tanggal 18 juli 2017). 
Dalam partisipatif dimana secara umum dapat di artikan sebagai 
keterlibatan oleh semua komponen dalam memberikna kontribusi untk 
mencapai tujuan. Karyawan di haruskan mengikuti setiap rangkaian yang telah 
dibuat oleh perusahaan tanpa terkecuali baik pegawai biasa maupun pimpinan 
perusahaan seperti yang terjadi dilapangan bahwa seluruh komponen yang ada 
dalam perusahan ikut andil dalam setiap kegiatan seperti senam pagi.  
C. Pemberdayaan  
SDM yang unggul harus dapat dipertahankan secara berkelanjutan untuk itu 
diperlukan suatu kebijakan dalam Pemberdayaan budaya sebagai aktualiasi 
kemampuan pengembangan setiap individu.Dalam budaya kerja Deal and kennedy 
menyebutkan dalam bukunya yang berjudul corporate culture budaya perusahaan 
sebagai esensi filsafah perusahaan untuk mencapai sukses yang didukung semua 
 
 
 
 
79 
 
warga organisasi dan memberikan pemahaman bersama tentang arah bersama dan 
menjadi pedoman perilaku mereka dari hari-kehari. Pemberdayaan dalam budaya 
“intanku pelanggan” berarti mampu dan sanggup menjalankan tugas sesuai peran, 
mendorong orang lain untuk berhasil, mendistribusikan dan mendelegasikan 
pekerjaan secara proporsional, membimbing bawahan menjadi calon pemimpin dan 
membantu meringankan tugas atasan seperti yang di katakan oleh salah satu 
asisten manajer :  
 “ ……..pemberdayaan itu sangat penting seandainya tidak ada pemberdayaan bisa 
saja karyawan yang dihasilkan tidak memiliki kompeten dalam bidangnya” 
(Wawancara Tanggal 12 juli 2017). 
dari uraian di atas menghasilkan tabel penilaian berikut : 
 
 
Table IV. 3 
Penilaian Informasi Budaya Kerja “Kolaborasi” 
No Kolaborasi Ya Tidak 
1 Empati     
2 Partisipatif     
3 Pemberdayaan    
Sumber : penelitian tahun 2017 
Tabel di atas merupakan hasil observasi yang di temukan di lapangan bahwa 
point dalam budaya kerja “Intanku Pelanggan” dalam indikator kolaborasi di 
antaranya empati, partisipatif dan pemberdayaan telah berjalan dengan baik. 
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IV.2.4 Kompeten 
Dalam penerapan budaya kerja “Intanku Pelanggan” di uraikan menjadi 
beberapa indikator di antaranya pengambangan diri secara terus menerus, 
menguasai bidangnya dan handal. Dalam PT. PELINDO IV Kota Makassar sendiri 
sangat fokus terhadap kompeten yang dimiliki oleh setiap pegawainya sehingga 
seluruh fungsi berjalan dengan baik. Kompeten mengarah pada kemampuan pegawai 
dimana setiap kelebihan dari pegawai tidak di sia-siakan begitu saja. 
Mengenai nilai kompeten dalam budaya kerja “Intanku Pelanggan” 
dibagi menjadi beberapa point yaitu : 
A. Mengembangkan Diri Terus Menerus  
Mengembangkan diri terus menerus adalah salah satu point  budaya kerja 
“Intanku Pelanggan”. Para karyawan diharapkan mampu berinisiatif untuk 
meningkatkan kemampuan, tidak ketinggalan jaman, selalu belajar dari pengalaman 
orang lain. Seperti yang dikatakan oleh salah satu pegawai PT. PELINDO IV Kota 
Makassar : 
“ ……kami menginginkan seluruh karyawan terus mengasa kemampuan mereka 
tidak hanya dalam bidangnya saja tapi segala kemampuan yang bisa mereka 
kembangkan” (Wawancara Tanggal 18 juli 2017). 
Jadi dalam PT. PELINDO IV Kota Makassar kemampuan yang dimiliki oleh 
seorang pegawai tidak di tinggalkann begtu saja melainkan terus dikembangkan 
melalui berbagai cara salah satu nya dengan mengambil pendidikan lebih tinggi agar 
perusahaan memiliki calon penerus dari perusahaan.  
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B. Menguasai bidangnya  
Menguasai bidangnya menjadi salah satu point yang terdapat dalam budaya 
kerja “Intanku Pelanggan”. Para karyawan di  wajibkan mengusai bidang 
pekerjaannya, memperoleh sertifikat dan pengakuan yang diperlukan, mengikuti dan 
menggunakan teknologi terbaru. Seperti yang di sebutkan oleh salah satu pegawai 
PT. PELINDO IV Kota Makassar : 
“……kami di tuntut untuk menguasai secara keseluruhan bidang yang kami kerjakan 
dan kami juga dituntut agar tidak gaptek (gagap teknologi) karena dengan tidak 
mengikuti arus teknologi saat ini sudah di pastikan kita akan tertinggal oleh orang 
lain”(Wawancara Tanggal 18 juli 2017) 
Dari obsevasi yang terjadi bahwa indikator menguasai bidangnya telah 
diterapkan dengan baik melihat kecakapan para karyawan. Hal ini tentu saja menjadi 
semangat bagi setiap karyawan yang lain untuk lebih baik lagi. 
C. Handal  
Budaya kerja hendaknyta tidak hanya sekedar simbol tapi harus dapat di 
opreasionalkan melalui perilaku-perilaku dan akhirnya menjadi sebuah kebiasaan 
dan membudaya. Begitu juda handal menjadi salah satu point yang terdapat dalam 
budaya kerja “Intanku Pelanggan” dimana handal dalam melakukan setiap tugas 
yang diberikan merupakan nilai tambah pada setiap individu dalam sebuah 
perusahaan. Seluruh karyawan diharapkan mapu melaksanakan multi tugas, 
menyelesaikan tugas lebih cepat dan tepat, tanggap dan menyesuaikan diri terhadap 
perubahan, menjalankan tugas dengan perinsip 5R (ringkas, rapi, resik, rawat, dan 
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rajin). Seperti yang dikatakan oleh salah satu pegawai PT.PELINDO IV Kota 
Makassar : 
“…..kami diharapkan dapat melakukan tugas yang lain selain tugas wajib yang dapat 
membantu mempercepat selesainya pekerjaan jadi kami dituntut untuk bisa 
melakukan lebih dari satu pekerjaan saja”( Wawancara Tanggal 18 juli 2017). 
D. Kreatif 
Dalam situasi pasar yang kompetitif, kreaktifitas mendapat kedudukan yang 
terhormat, kreatifitas yang tinggi dapat menjadikan posisi tawar menawar meningkat 
dan mendukunbg lancarnya karir sebuah perusahaan. Perusahaan tanpa adanya 
kreatifitas di dalam nya sudah di pastikan akan mati. Dalam budaya kerja tentu saja 
dibutuhkan sesuatu yang kreatif yang dapat menunjang sebuah organisasi terlebih 
pada suatu pekerjaan. Perusahaan dituntut untuk selalu kreatif. Dalam indikator 
kreatif pada budaya kerja “Intanku Pelanggan” berarti menggali dan menerapkan 
cara-cara baru, menginspirasi lingkungan, memiliki dan menemukan keunikan dalam 
bidangnya dan berani tampil beda seperti yang disebutkan oleh salah seorang asisten 
manajer: 
“……kami mencoba untuk memberikan keleluasaan kepada setiap karyawan untuk 
menjadi dirinya sendiri dan menumbuhkan sikap yang dapat bermanfaat bagi 
perusahaan tanpa batasan apapun selama itu memberikan nilai positif bagi 
perusahaan kenapa tidak,” (Wawancara Tanggal 12 juli 2017). 
Dari uraian di atas menghasilkan tabel penilaian sebagai berikut : 
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Table IV.4 
Penilaian Informasi Dalam Budaya Kerja “Kompeten” 
No Kompeten  Ya Tidak 
1 Mengembangkan Diri Terus Menerus    
2 Menguasai Bidangnya    
3 Handal     
4 Kreatif    
Sumber : penelitian tahun 2017 
Tabel di atas menunjukan hasil observasi yang di temukan di lapangan bahwa 
point dalam budaya kerja “Intanku Pelanggan” dalam indikator kompeten di antaranya 
mengembangkan diri terus menerus, menguasai bidangnya, handal dan kreatif telah 
berjalan baik. 
IV.2.4 Fokus Pelanggan  
 Fokus pelanggan adalah salah satu yang paling utama dalam indikator 
budaya kerja “intanku Pelanggan” melihat perusahaan tidak hanya harus fokus 
terhadap pelanggan internal tapi juga fokus terhadap pelanggan eksternal dimana 
tingkat kepuasan yang diperoleh pelanggan sangat berkaitan erat dengan standar 
atau kualitas barang atau jasa yang mereka nikmati. Fokus pelanggan dalam budaya 
kerja “intanku pelanggan” terbagi dalam beberapa nilai yaitu pelayanan unggul, 
adaptif dan solutif. 
 Dalam fokus pelanggan di bagi menjadi beberapa point di antaranya yaitu : 
A. Pelayanan unggul  
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Pelayanan unggul merupakan salah satu point dalam nilai dalam budaya kerja 
“intanku Pelanggan”. Pelayanan unggul ini sendiri dimaksudkan untuk menetapkan 
standar kerja pelayanan, mendengarkan, memahami dan memenuhi kebutuhan 
pelanggan, pelayanan yang sopan dan ramah, investasi dan optimalisasi terus 
menerus dan menindaklanjuti hasil survey kepuasan pelanggan dan kepuasan 
pegawai. Seperti yang dikatakan oleh salah seorang pegawai PT.PELINDO IV 
Makassar ; 
“……..Memberikan pelayanan yang baik kepada pelanggan memberikan suatu 
kepuasaan tersendiri bagi kami, dimana kami selalu berupaaya memberikan yang 
terbaik bagi pelanggan kami tanpa pelanggan kami bukan apa-apa” (Wawancara 
Tanggal 18 juli 2017). 
Dalam memberikan pelayanan tentu saja harus dengan maksimal, pelayanan 
yang maksimal dapat memberikan feedback yang baik bagi perusahaan. Seperti yang 
terlihat dilapangan bahwa peruhaan mencoba memberikan yang terbaik bagi 
konsumen dengan malukan pelayanan yang maksimal. 
B. Adaptif 
Pada dasarnya mendengarkan dengan baik merupakan salah satu cara 
untuk mendaptkan hati pelanggan dan itu adalah satu satu cara dimana para 
pelanggan dapat merasa nyaman ketika saran mereka di terima. Tentu saja 
perusahaan harus jeli dalam menyikapi apa yang menjadi masalah utama yang 
di hadapi oleh konsumen. Sebagai penyedia pelayanan tentu saja perusahaan 
harus senantiasa memberikan solusi dan hasil terbaik. Dalam nilai adaptif 
karyawan di harapkan mampu mendengarkan dan meminta masukan 
pelanggan, segera melakukan koreksi yang diperlukan dan menyesuaikan 
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dengan situasi dan kondisi untuk peningkatan pelayanan. Dimana sebagai 
pengelolah pelayanan sebuah perusahaan haruslah mampu mengetahui apa 
yang di inginkan dan di butuhkan oleh pelanggan mereka agar terjalin 
hubungan yang baik antara pelanggan dengan perusahaan.  Seperti yang 
dikatakan oleh salah satu pegawai : 
“…….Mendengarkan lalu mengoreksi bagian yang di anggap perlu menjadi 
salah satu pekerjaan yang harus dilakukan secara berkala agar memberikan 
rasa nyaman bagi pelanggan itu sendiri dengan melakukan sesuatu itu kami 
mempunyai kepuasaan tersendiri saat konsumen kami merasa senang” 
(Wawancara Tanggal 18 juli 2017). 
C. Solutif 
Solutif harus ditanamkan dalam diri setiap pegawai agar dapat meberikan 
masukan bagi setiap permasalahan yang ditemui. Solutif dalam budaya kerja “Intanku 
Pelanggan” adalah memandang pelanggan sebagai patner, cepat merespon 
complain dan kebutuhan pelanggan dan memberikan penjelasan dan masukan yang 
diperlukan oleh karyawan. Seperti yang dikatakan oleh salah seorang pegawai : 
“ …….Sebagai pelayan kita harus pandai dalam mencarikan alternative dari setiap 
kendala yang ada dan tanggap atas keluhan yang diberikan oleh pelanggan” 
(Wawancara Tanggal 18 juli 2017). 
  Dari hasil wawancara tersebut dapat disimpulkan bahwa dalam budaya kerja 
“Intanku Pelanggan” setiap masalah yang di terima oleh konsumen memang harus 
selalu di utama untuk mencari solusi dari masalah tersebut. Sikap solutif sangat 
membantu dalam membangun hubungan kepada konsumen dengan begitu 
konsumen akan merasa di perhatikan dan merasa nyaman karena sering kali di 
temukan bahwa pelaku pemberi pelayanan tidak memberikan kenyamanan bagi 
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pelangganan nya hanya sebatas melakukan pekerjaan saja. Melihat saat ini banyak 
persaingan dalam memberikan pelayanan setiap perusahaan pun harus jeli dalam 
menyikap setiap permasalahan yang ditemui dilapangan.  
 Dari urian di atas menghasilkan tabel penilaian sebagai berikut : 
Tabel IV. 5 
Penilaian Informasi Budaya Kerja “Fokus Pelanggan” 
No Fokus pelanggan    Ya Tidak 
1 Pelayanan Unggul    
2 Adaptif     
3 Solutif      
Sumber : penelitian tahun 2017 
Tabel di atas menunjukan hasil observasi yang di temukan di lapangan bahwa 
poin dalam budaya kerja “Intanku Pelanggan” dalam indikator fokus pelanggan telah 
berjalan dangan baik seperti yang di inginkan oleh PT. PELINDO IV Kota Makassar. 
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BAB V 
PENUTUP 
V.1. kesimpulan 
   Dari hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, dapat 
disimpulkan bahwa budaya kerja “Intanku pelanggan” pada PT. PELINDO IV 
Kota Makassar berjalan dengan baik hal ini dibuktikan dari lima nilai yang 
terbagi dalam bebeerapa indikator yang digunakan yaitu: Integritas, Antusias, 
Kolaborasi, Kompetensi dan Fokus Pelanggan semua telah berjalan dengan 
baik dan sesuai dengan penjabaran Budaya Kerja yang diterapkan di PT. 
PELINDO IV Kota Makassar. 
Pada sebuah perusahaan pada dasarnya merupakan sebuah 
pernyataan yang mengandung filosofis sebagai ikatan terhadap karyawan atas 
tuntutan perusahaan, ibarat nafas bagi kehidupan begitu pula dengan budaya 
kerja bagi setiap organisasi dimana budaya kerja tidak terikat oleh struktur 
namun sangat kuat pengaruhnya terhadap suatu organisasi, apabila budaya 
kerja dalam sebuah perusahaan baik akan memberikan dampak yang besar 
terhadap sebuah organisasi untuk maju. Organisasi yang kuat berasal dari 
budaya kerja yang kuat juga.  
Dengan adanya budaya kerja “Intanku Pelanggan” menjadi spirit dan 
jiwa yang tertanam mendasari tindak dan karya insan PT. PELINDO IV Kota 
Makassar dan dapat memberikan sebuah kekuatan bagi perusahaan untuk 
terus maju bersama seluruh lapisan yang ada. Dengan meningkatnya kinerja 
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pegawai PT. PELINDO IV Kota Makassar akan tercipta pula penigkatan 
perusahaan menuju kearah kesuksesan. 
V.2. saran 
Melihat perubahan adalah keniscyaan tidak dapat dipungkiri bahwa 
akan selalu ada yang berubah maka dari itu budaya kerja “intanku pelanggan” 
harus terus di benahi seiring jalannya perubahan. 
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